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RESUMEN DOCUMENTAL 
Trabajo de grado académico sobre Psicología Industrial y Salud Mental del Trabajador, 
específicamente Estrès y desempeño laboral. El objetivo fundamental es determinar cómo afecta el 
estrés laboral en el desempeño. El bajo desempeño del personal administrativo de una empresa de 
seguridad; motiva a probar que el desempeño laboral  tiene relación directa con  el estrés laboral. Se 
explica teóricamente en el conductismo metodológico de Lazarus y Folkman basado en la ciencia, que 
sólo debe estudiar aquello que es abordable a través del método científico, es decir toda la conducta 
observable de las personas; tratado en dos capítulos: estrés laboral y factores psicosociales. 
Investigación correlacional no experimental, con método deductivo, inductivo y estadístico.  A una 
muestra de treinta trabajadores hombres y mujeres se ha evaluado factores de riesgo psicosocial, 
desempeño y situaciones estresantes, cuyos resultados han evidenciado esfuerzo mental sobrenatural y 
desempeño adecuado; por tanto  no aprobación de la hipótesis. Organizar mejor las actividades y 
revisar responsabilidades individuales, mejoraría la salud mental de los trabajadores   
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DOCUMENT SUMMARY 
Working degree on Industrial Psychology and Mental Health Worker, specifically stress and job 
performance. The main objective is to determine how job stress affects performance. The poor 
performance of the administrative staff of a security company; motivates prove that job performance is 
directly related to work stress. Is explained theoretically in methodological behaviorism Lazarus and 
Folkman based on science, which should only study that which is approachable through the scientific 
method, ie any observable behavior of individuals, treated in two chapters: Work stress and 
psychosocial factors . Nonexperimental correlational research with deductive, inductive and statistical. 
A sample of thirty men and women workers have evaluated psychosocial risk factors, performance and 
stressful situations, the results have shown mental effort and adequate performance supernatural and 
therefore no approval of the hypothesis. Better organize activities and review individual 
responsibilities, improve workers' mental health 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE GRADO ACADEMICO 
 
DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
Preguntas 
 
 ¿El estrés laboral afecta el desempeño del personal administrativo de G4S Secure Solutions 
Ecuador Cia Ltda? 
 
 ¿Las personas afectadas por el estrés laboral en G4S Secure Solutions Ecuador generan 
problemas en su desempeño? 
 
OBJETIVOS 
 
General 
 
 Determinar cómo afecta el estrés laboral en el desempeño del personal administrativo de G4S 
Secure Solutions Ecuador Cia Ltda. 
 
Específicos 
 
 Evaluar el nivel de estrés laboral en el personal administrativo de G4S. 
 Medir el nivel de desempeño con relación al estrés. 
 Saber las consecuencias de estrés en el personal de G4S. 
 
JUSTIFICACIÓN 
 
El presente trabajo trata sobre el Estrés Laboral considerado un problema suscitado en la actualidad; se 
presenta con la intensión de tener un amplio panorama del Estrés, como las causas que lo provocan, las 
consecuencias que le ocasionan, las distintas maneras de salir adelante.  
 
El ser humano necesita tener calidad de vida ya que las presiones, angustias, etc. son factores 
desgastantes para la vida humana y esto hace que el grado de mortalidad sea a una edad más temprana. 
 
Toda la gente está acostumbrada a platicar sus metas, y éxitos en la vida pero algo que nunca se toma 
en cuenta es que, para lograr eso se derivan problemas, agotamientos, presiones, falta de apetito, etc. 
Que son factores muy importantes para desarrollar las actividades diarias a la perfección. Es bueno 
querer y luchar por ser gente de éxito, en cualquier área, pero debemos saber cómo administrar nuestro 
tiempo, saber y estar conscientes cuando debemos tomar un descanso y cuando trabajar con muchas 
ganas para así poder darnos cuenta y tener bien claro cuál es el principal motivo de nuestra existencia. 
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MARCO REFERENCIAL 
 
G4S SECURE SOLUTIONS ECUADOR CIA LTDA.  
 
Antecedentes 
 
G4S es una compañía líder en servicios de seguridad internacional, que opera a nivel mundial en tres 
sectores claves: Servicios de Seguridad  (incluyendo Guardias y Justice Services), Sistemas de 
Seguridad y Transporte de Valores. G4S cotiza en la Bolsa de Valores  de Londres bajo el 
símbolo GFS, con una cotización secundaria  en Copenhague. 
 
En Ecuador, G4S se fundó el 26 de abril de 1968, ingresando al mercado ecuatoriano con el nombre de 
Wackenhut del Ecuador, con el fin de establecer y   mantener la prestación de los mejores servicios de 
seguridad privada, manteniendo los mismos estándares de calidad practicados por G4S en todo el 
mundo. 
 
En Mayo del 2002 se completa la fusión entre Wackenhut International Inc. y Group 4 Falck logrando 
una cobertura mundial con la consiguiente apertura a mejoras y actualizaciones tecnológicas y 
operativas; que convierten a G4S en una empresa de carácter global que brinda verdaderos servicios de 
seguridad integral. 
 
Posteriormente en el mes de Julio del 2004, Group 4 Falck se fusiona a Securicor; lo que permite el 
aparecimiento de G4S con sede central en U.K. y cotización pública en la Bolsa de Valores de Londres 
y Copenhague.  
 
En el mes de Mayo del 2008 G4S adquirió a la empresa ArmorGroup, proveedora líder de servicios de 
seguridad y defensa para gobiernos nacionales, empresas multinacionales y organismos de seguridad. 
Actualmente G4S es la compañía de servicios de seguridad internacional líder en el mercado a nivel   
mundial  con su casa matriz en Londres.  Tiene operaciones en todos los continentes, para lo cual 
cuenta con oficinas en más de 120 países alrededor del mundo.  Con aproximadamente 625,000 
empleados, G4S  es el mayor empleador de la industria y el segundo mayor empleador privado 
mundial. 
 
Actualmente G4S Ecuador emplea a más de 4.000 personas, lo que la convierte en la Compañía de 
Seguridad más grande del país. Con su soporte logístico y administrativo, es capaz de cubrir las 
necesidades de seguridad de nuestros clientes en la gran mayoría del territorio nacional. 
 
Cultura y valores  
 
“G4S es una empresa sólidamente fundada en valores los cuales son transmitidos a todos los 
empleados. Nuestros valores son:  
 
Enfoque al Cliente: G4S se centra en sus clientes interpretando las problemáticas que ellos enfrentan, 
los mercados en los que operan y brindando servicios de la más alta calidad. Tenemos relaciones 
cercanas y abiertas con nuestros clientes, que generan confianza y trabajamos en sociedad para el 
beneficio mutuo de nuestras organizaciones. 
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La Mejor Gente: Por medio de estrictos procesos de selección, G4S empleará a la mejor gente a la 
cuál impulsará a desarrollar sus competencias, se encargará de brindarles oportunidades e inspirarlos a 
vivir nuestros valores. 
 
Experiencia: Somos expertos en soluciones de seguridad y sabemos que marca la diferencia para 
nuestros clientes. Desarrollamos y demostramos que somos expertos por medio de nuestro 
acercamiento innovador y de liderazgo para crear y entregar la solución correcta. 
 
Integridad: La integridad es un principio fundamental de nuestra organización. La franqueza, 
honestidad y operar con los estándares éticos de G4S sostienen a nuestra compañía. 
 
Desempeño: A través del entendimiento de las necesidades de nuestros clientes, aplicando nuestra 
experiencia y trabajando juntos para entregar siempre lo que prometemos, estamos preparados para 
lograr un rendimiento superior con resultados para nuestros clientes. La dedicación y esfuerzo de 
nuestra gente en su trabajo diario es la clave para el éxito de G4S.  
 
Trabajo en Equipo: Nuestra gente se esfuerza para crear la mejor organización y cumplir con las 
expectativas del cliente. El Trabajo en Equipo es fundamental para cumplir con los objetivos de la 
empresa. Compartiendo conocimientos y recursos generamos un desarrollo y mejoramiento continuo 
de la organización”1. 
 
¿Quiénes somos? 
 
G4S es el grupo líder a nivel mundial en soluciones internacionales de seguridad. 
G4S es sinónimo de SEGURIDAD a nivel mundial. Con presencia en más de 120 países en los 5 
continentes, nos hemos convertido en el proveedor de servicios de seguridad integral más grande del 
mundo.  
G4S cotiza en la Bolsa de Valores  de Londres bajo el símbolo GFS, con una cotización secundaria en 
Copenhague.  
Con aproximadamente 625.000 empleados, G4S es el mayor empleador que cotiza en la Bolsa de 
Valores de Londres. 
 
En Ecuador somos uno de los mayores empleadores, protegemos personas y bienes, gracias a larga 
experiencia en brindar soluciones integrales de seguridad.  En mucho más formas de las que se 
imagina, G4S está asegurando su mundo.  
 
 
 
 
 
¿Dónde Operamos? 
  
                                                             
1 G4S “Reglamento Interno de Trabajo y Política de Ética en los Negocios” págs. 14-16 
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G4S tiene el alcance internacional y los recursos para satisfacer las necesidades de seguridad de esta 
era global. Ya sea que necesite una solución de seguridad en un solo lugar o atravesando múltiples 
continentes, nuestra experiencia global está siempre a su alcance para beneficiarle. En Ecuador; G4S 
está presente en 21 ciudades lo que nos permite apoyarlo a nivel nacional. 
 
¿Qué hacemos? 
 
G4S trabaja para salvaguardar el bienestar y la prosperidad de millones de personas en todo el mundo, 
ayudando a crear mejores y más seguros ambientes de donde viven y trabajan. En G4S creemos que en 
cada reto de seguridad, hay una oportunidad para descubrir beneficios ocultos. La clave está en 
visualizar la imagen completa.  
 
Nos apoyamos en nuestros recursos mundiales en logística, tecnología, consultoría de riesgos, gestión 
de proyectos y nuestra experiencia en manejar la fuerza más grande del mundo de personal de 
seguridad en los diversos entornos normativos de 120 países, para crear soluciones de seguridad que 
ofrecen más que la suma individual de sus partes.  
 
Como resultado, nuestros clientes son capaces de proteger mejor sus activos críticos, generar ingresos 
adicionales, reducir los costos y ofrecer un mejor servicio a sus clientes.  
 
Diplomacia e Instituciones Gubernamentales 
 
Las sociedades no pueden prosperar si las personas no están seguras y a salvo. G4S desempeña un 
papel importante en la sociedad ayudando a que los gobiernos sean capaces de satisfacer las 
expectativas de sus ciudadanos, empleados y organismos legislativos, ofreciendo beneficios tangibles 
dentro de los límites presupuestarios.  
 
Nos basamos en nuestra experiencia global de colaboración con gobiernos para asegurar los activos 
clave de todo el mundo, apoyando la justicia y estrategias de seguridad de las naciones garantizando 
que el personal de gobierno esté bien preparado para operar los puntos de conflicto mundiales.  
 
Como resultado, los gobiernos están en mejores condiciones para proteger los activos críticos, prestar 
servicios públicos esenciales y gestionar eficazmente las crecientes limitaciones en los gastos del 
gobierno.  
 
Petróleos y Minas 
 
G4S tiene amplia experiencia trabajando con las petroleras y compañías mineras líderes en el mundo. 
Nuestros clientes confían en nosotros como un socio clave con la experiencia y los recursos para 
garantizar los activos durante todo su ciclo de vida, desde la exploración y la producción hasta las 
instalaciones y el transporte a través de desinversión definitiva. 
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Conocemos la industria, aprovechamos nuestra experiencia y capacidad comprobada en la evaluación 
de riesgo, inteligencia y logística de extremo a extremo, desde la gestión de proyectos hasta las 
soluciones de tecnología integrada para ofrecer soluciones eficaces de seguridad global.  
 
Al entender los desafíos de la protección de la industria de petróleo y minería, G4S ayuda a los 
productores en el mantenimiento y fomento de la confianza en la seguridad de sus activos, reduciendo 
costos operativos y creando mayor reputación por la mejora del rendimiento empresarial.  
 
Puertos y Aeropuertos 
 
G4S asegura todos los aspectos de la cadena de suministro. El movimiento oportuno y seguro de bienes 
y personas es fundamental para la economía; y la presión para entregar más rápido y barato, está 
siempre presente. A través de diversos sectores de la industria.  
 
Nos basamos en nuestros recursos mundiales en materia de logística a través de muy diferentes 
culturas y terrenos, tecnología, consultoría de riesgos y gestión de proyectos y la experiencia del más 
grande equipo de seguridad del mundo en diversos entornos normativos, para entregar soluciones 
integradas y hacer una diferencia tangible. 
 
Para nuestros clientes, nuestro enfoque de mayor amplitud aporta una mayor seguridad, reducción de 
costos, aumento de oportunidades de generar ingresos y mejorar el rendimiento. 
 
Corporaciones e Industrias 
 
Propiciando un ambiente de trabajo seguro y protegiendo los activos corporativos, entendemos que las 
empresas que ven sus problemas de seguridad más comprensivamente, pueden desbloquear beneficios 
ocultos para ayudarles a crecer y prosperar.  
 
Para nuestros clientes, estos beneficios son tangibles. Las empresas que superan el desafío de asegurar 
sus entornos de una manera más integrada están en mejor posición para proteger los activos críticos y 
la reputación, reducir costos y ofrecer una mejor experiencia para las personas que emplean y sirven. 
 
Empresas de Servicios y Energía 
 
Tenemos una experiencia incomparable de la protección de las cadenas de suministros críticos y 
activos, para las industrias como el petróleo, el gas, la electricidad, el agua, la energía nuclear, energía 
renovable, insumos químicos y de las telecomunicaciones. 
 
Transporte y Logística 
  
El movimiento oportuno y seguro de bienes y personas es fundamental para la economía; y la presión 
para entregar más rápido y barato, está siempre presente.  
 
Nos basamos en nuestros recursos mundiales en materia de logística a través de muy diferentes 
culturas y terrenos, tecnología, consultoría de riesgos y gestión de proyectos y la experiencia del más 
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grande equipo de seguridad del mundo en diversos entornos normativos, para entregar soluciones 
integradas y hacer una diferencia tangible. 
 
Instituciones Financieras  
 
Las instituciones financieras siempre están bajo la enorme presión para reducir costos y aumentar la 
eficiencia. Sacar más provecho del ciclo del efectivo es importante, pero garantizando que los clientes 
estén satisfechos, lo cual, es crucial para el futuro de cualquier institución. 
 
Un socio de confianza con redes establecidas y sólidas relaciones con los bancos centrales, reunimos 
nuestra experiencia en manejo de efectivo, logística, sistemas inteligentes, manejo de una de las fuerzas 
laborales más grandes del mundo y el conocimiento derivado de la brindar soluciones de seguridad y 
dinero en efectivo en diversos entornos normativos todo el mundo. 
 
SERVICIOS 
 
Consultoría 
 
Nuestros especialistas podemos analizar riesgos, desarrollar planes de seguridad, realizar 
investigaciones, normar procesos de seguridad o gestionar situaciones críticas o de emergencias. Los 
recursos profesionales de nuestra organización tanto local como regional y de las más de 100 
operaciones alrededor del mundo, conforman experiencia en seguridad única en la región. A través de 
nuestros especialistas podemos analizar riesgos, desarrollar planes de seguridad, realizar 
investigaciones, normar procesos de seguridad o gestionar situaciones críticas o de emergencias. 
 
Consultoría Estratégica 
  
a) Análisis de Riesgo de Personas, Operaciones e Instalaciones  
b) Programa de Manejo de Crisis y Plan de Continuidad del Negocio  
c) Plan de Seguridad Corporativa  
d) Capacitación Corporativa  
 
Consultoría Operacional 
  
a) Auditorias de Seguridad  
b) Diseño y Aplicación de Sistemas de Seguridad  
c) Programa Prevención de Pérdidas  
d) Desarrollo de Planes de Emergencia  
e) Aseguramiento de las operaciones de carga y descarga  
 
Logística de Dinero y Valores 
 
 A través de este servicio estamos en condiciones de manejar la logística de billetes, monedas 
fraccionarias, cheques bancarios, papeles fiduciarios, obras de arte, metales preciosos, joyas, 
documentos importantes y monedas extranjeras; adoptando las mejores medidas de seguridad y 
custodiando los valores desde la recepción hasta la entrega. 
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Logística de la Información  
 
Contamos con la infraestructura necesaria para la administración segura de la información en 
condiciones ambientales controladas que incluye transporte, custodia y almacenamiento en espacios 
apropiados. De esta manera se mantiene copia de toda la información en un lugar seguro con 
disponibilidad las 24 horas al día los 365 días del año. 
 
Facility Management 
 
G4S Facility Management, está orientada a la prestación de servicios de limpieza, mensajería y a la 
administración de urbanizaciones y edificios. Nos encargamos de proveer el servicio con nuestro 
propio personal, insumos y equipos, evitando que se incurra en riesgos laborales, riesgos sociales y 
riesgos tributarios, a la vez que usted puede presupuestar y controlar adecuadamente sus costos y 
gastos. 
 
La filosofía de trabajo se basa en el compromiso de excelencia en el servicio brindado y en la atención 
personalizada, lo que nos permite implementar soluciones definidas en forma conjunta y de acuerdo a 
los requerimientos de nuestros clientes. Contamos con un estricto proceso de selección donde se 
verifica antecedentes personales de cada uno de nuestros trabajadores garantizándonos tener un equipo 
probado y profesional. 
 
Nuestro equipo de trabajo está dotado de un alto grado de conocimiento, entrenados permanentemente 
y más importante aún, poseen la capacidad de respuesta inmediata, para resolver en el ámbito de las 
actividades complementarias, los requerimientos de nuestros clientes, todos los días del año. 
 
Servicio de limpieza y Mensajería  
 
Proporcionamos servicios de limpieza integral tanto para empresas públicas, privadas como residencias 
con un alto sentido de calidad y profesionalismo con personal altamente calificado. 
 
Podemos brindarle nuestro servicio de entrega y retiro de documentos, depósitos, pagos, impuestos de 
manera segura, óptima y eficaz. Programamos diariamente el retiro de su correspondencia y atención 
oportuna a sus requerimientos urgentes de mensajería. 
 
OPORTUNIDADES 
 
Trabajar en G4S ofrece oportunidades de desarrollo profesional y la posibilidad de formar parte de la 
segunda mayor plantilla privada del mundo. Nuestro recurso más valioso lo constituyen nuestros 
empleados. Son la cara de G4S ante nuestros clientes y ante el público en general.  
 
Confiamos en nuestros empleados para impactar positivamente en los aspectos de seguridad de la 
sociedad y nuestros clientes. Ofrecemos una interesante variedad de oportunidades de trabajo en una 
organización ganadora que trabaja con individuos talentosos para desarrollar sus potenciales. 
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Responsabilidad Social 
 
Tenemos la responsabilidad de asegurar que nuestros empleados jueguen un papel importante en la 
sociedad ayudando a las personas a desenvolverse en un entorno seguro donde puedan crecer y 
prosperar.  
 
Nuestra escala implica vincularnos con las vidas de millones de personas en todo el mundo con un 
impacto positivo en las personas y comunidades con las que trabajamos. Como uno de los mayores 
empleadores, tenemos la responsabilidad de asegurar que nuestros empleados son cuidados y que se les 
da todas las oportunidades para desarrollarse y crecer como parte de G4S. 
 
Hemos hecho progresos significativos en la aplicación de nuestra estrategia de responsabilidad social 
empresarial (RSE) que están comprometidos con nuestros objetivos de largo plazo. Manejamos 
nuestros negocios de manera que protejan a las comunidades, el medio ambiente, nuestros empleados, 
clientes, proveedores y demás actores involucrados en nuestros procesos, creando asociaciones 
sustentables en el largo plazo, basadas en la confianza y el respeto 
 
G4S con el Deporte 
 
El deporte no es específico de un idioma, raza, religión o género. G4S Ecuador ha creado su Club 
Deportivo, cuyo afán es crear una conciencia deportiva en toda la sociedad civil del Ecuador, iniciando 
con los niños, semillero del futuro del país y llevándolos a formar parte de un equipo de ciclismo 
profesional; cuya actividad competitiva se extienda al ámbito internacional. 
 
Nuestro objetivo principal es apoyar al proceso de formación de que a futuro se ubique entre los 
principales equipos del escalafón ciclístico mundial. Nuevas promesas deportivas, apoyando su 
desarrollo educativo, deportivo y profesional con el fin de formar un equipo élite de nuestro país. En la 
actualidad el Club cuenta con 45 ciclistas en las categorías infantil, prejuvenil, juvenil, ejecutivos-
master y damas; 10 de los cuales conforman el Grupo de Elite. 
 
Política de Ética y Negocios 
 
La columna vertebral de nuestra cultura de responsabilidad social es nuestra política de ética 
empresarial. Esta política también es un documento vivo. Se revisa con regularidad, para asegurarse 
que sigue reflejando nuestro modelo de negocio y áreas de operación, y se distribuye a todo el personal 
de la empresa. La adhesión a la política se sigue con regularidad y se revisa anualmente como parte de 
nuestros procesos de cumplimiento. 
 
Protegiendo Nuestras Comunidades 
 
Las diferentes localidades donde operamos se enfrentan a retos particulares propios de su realidad 
social. G4S está consciente de la relación que tiene con la comunidad ecuatoriana y los diferentes 
problemas que esta enfrenta. Nuestra empresa ha creado programas de apoyo a comunidades de zonas 
remotas del país apoyando con donaciones dirigidas especialmente a los más pequeños. 
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Hemos trabajado en conjunto con la Cruz Roja Ecuatoriana en campañas de donación de sangre por 
parte de nuestro personal, apoyando de esta manera a la salud de nuestra comunidad. Estas acciones al 
igual que benefician directamente a las comunidades afectadas, esta acción mejora nuestro compromiso 
con nuestro personal y profundiza nuestra relación con nuestros clientes. 
 
Protegiendo tu Medio Ambiente 
 
G4S está consciente de la importancia de preservar el medio ambiente. Hemos asumido el rol de 
impulsar programas direccionados a proteger el medio ambiente. Al interior de nuestra empresa se 
promueve la utilización responsable de energía eléctrica y agua potable, enfocándose dicha utilización 
al ahorro de estos recursos.  
 
Como empresa hemos impulsado programas de reforestación para proteger los pulmones de nuestra 
ciudad. En cada uno de estos programas hemos motivado no solo la participación de nuestros 
empleados sino también de sus familias  para extender más allá de nuestra organización el cuidado del 
medio ambiente. 
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MARCO TEÓRICO 
 
Posicionamiento teórico 
 
El estrés no sólo ha sido estudiado como estímulo y como respuesta sino que también ha sido estudiado 
como interacción entre las características de la situación y los recursos del individuo. El modelo más 
conocido es el modelo de Valoración de Lazarus (Lazarus y Folkman 1986) que propone una serie de 
procesos cognitivos de valoración de la situación y valoración de los recursos del propio individuo para 
hacer frente a las consecuencias negativas de la situación. 
 
Según el modelo de Lazarus el proceso cognitivo de valoración de la situación supone una estimación 
de las posibles consecuencias negativas que pueden desencadenarse para el individuo. Si las 
consecuencias son muy amenazantes y los recursos escasos surgirá una reacción de estrés.  
 
El estrés puede estar ocasionado por problemas domésticos o laborales. Por lo general, los empleadores 
no pueden proteger a sus empleados contra el estrés originado fuera del trabajo, pero sí pueden 
protegerlos contra el estrés derivado de su actividad laboral. El estrés laboral puede suponer un 
auténtico problema para la entidad y para sus trabajadores. Una buena gestión y una organización 
adecuada del trabajo son la mejor forma de prevenir el estrés. Si un empleado sufre estrés, su jefe 
debería ser consciente de ello y saber cómo ayudarle.  
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CAPÍTULO I 
 
1. HISTORIA Y ANTECEDENTES DEL ESTRÉS 
 
La propia palabra estrés surgió antes del inicio de la historia, relacionada con el concepto en el cual 
estamos interesados. 
 
“Estrés se deriva del griego stringere, que significa provocar tensión. La palabra se usa por primera vez 
probablemente alrededor del siglo XIV, y a partir de entonces, durante muchos años, se empicaron en 
textos en inglés numerosas variantes de la misma, como stress, stresse, stresl, e inclusive slmisse”2. 
 
En 1920 el fisiólogo estadounidense Walter Cannon enfocó su investigación hacia las reacciones 
específicas, esenciales para mantener el equilibrio interno en situaciones de emergencia, en realidad se 
enfrenta a lo que, previa evolución, se habría de convertir en el concepto actual de estrés.  
 
El inicio del empleo actual del término no tiene su antecedente en Cannon, sino en el Doctor Hans 
Selye, endocrinólogo de la Universidad de Montreal, a quien frecuentemente se le llama padre del 
concepto estrés. Sus investigaciones constituyeron las primeras aportaciones significativamente al 
estudio del estrés y sentaron las bases para llevar a cabo investigaciones, aun en la actualidad. 
 
Quizá la contribución más significativa de Selyc haya sido la publicación de vasta obra del Stress. En 
ella modificó su definición de estrés, para denotarse una condición interna del organismo, que se 
traduce en una respuesta a agentes evocadores. Propuso inclusive un nombre para dichos agentes: 
estresores, sentando así las bases de gran parte de la terminología actual de este campo. 
 
El concepto de estrés laboral, según aparece en los documentos divulgativos del Instituto Nacional de 
Seguridad e Higiene en el Trabajo, dependiente del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (1997) 
desde una perspectiva integradora, se define como "la respuesta fisiológica, psicológica y de 
comportamiento de un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas"3. El 
estrés laboral aparece cuando se presenta un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo y la propia 
organización. 
 
 
En la actualidad, los investigadores del comportamiento tienden a ocuparse más del estudio del estrés 
que los médicos, lo que ha dado lugar a diversas consecuencias importantes, la mayoría de las cuales 
ha hecho crecer la controversia en tomo a lo que realmente significa estrés. 
 
 
                                                             
2 Alluisi, E. A., & Fleishman, E. A. “Productividad y Rendimiento Humano”. Vol.3, pág. 63 
 
3 Peiró JM. (2001). El estrés laboral: una perspectiva individual y colectiva. Revista del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene 
en el Trabajo, 13, 18-38.  
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1.1 ¿QUÉ ES EL ESTRÉS? 
 
El término estrés proviene de la física y la arquitectura y se refiere a la fuerza que se aplica a un objeto, 
que puede deformarlo o romperlo. En la Psicología, estrés suele hacer referencia a ciertos 
acontecimientos en los cuáles nos encontramos con situaciones que implican demandas fuertes para el 
individuo, que pueden agotar sus recursos de afrontamiento. 
 
El estrés consiste en un esquema de reacciones arcaicas que preparan al organismo humano para la 
pelea o la huida, es decir, para la actividad física. El estrés era la respuesta adecuada cuando el hombre 
prehistórico tenía que enfrentarse a una manada de lobos, pero no lo es cuando el trabajador actual 
tiene que esforzarse para adaptarse a turnos cambiantes, tareas muy monótonas y fragmentarias o a 
clientes amenazadores o excesivamente exigentes. Suele ser síntoma de una mala adaptación y 
producir enfermedades. 
 
La salud y el bienestar pueden verse influidos por el trabajo, positiva y negativamente. El trabajo puede 
constituir un objetivo y dar sentido a la vida.  
 
Puede estructurar y llenar de contenido nuestra jomada, la semana, el año, la vida entera. Puede 
ofrecernos identidad, autoestima, apoyo social y recompensas materiales. Todo esto puede suceder si 
las exigencias laborales son óptimas (y no máximas), si a los trabajadores se les permite ejercer un 
grado razonable de autonomía y si el clima de trabajo es amable y favorable. De ser así, el trabajo 
puede ser uno de los factores favorecedores de la salud más importantes de nuestra vida. 
 
Por el contrario, si las condiciones de trabajo presentan los atributos opuestos, pueden al menos, a 
largo plazo producir enfermedad, acelerar su curso o desencadenar sus síntomas. 
 
Entre los mecanismos patógenos se incluyen los siguientes: 
 
1. Reacciones emocionales (ansiedad, depresión, hipocondría y alienación). 
2. Reacciones cognitivas (dificultad para concentrarse, recordar, aprender nuevas cosas, ser 
creativo, tomar decisiones). 
3. Reacciones de conducta (consumo de drogas, alcohol y tabaco; conducta destructiva y 
autodestructiva, e inhibiciones ante la búsqueda y la aceptación de ofertas de terapias y 
rehabilitación); y reacciones fisiológicas (disfunción neuroendocrina e inmunológica). 
 
1.1.1 Definiciones 
 
Un diccionario no especializado indica que; la palabra estrés procede del inglés medieval stresse 
(presión, tensión), del francés antiguo estresse (estrechez), del latín vulgar strictia, del latín strictus 
(ajustado, estrecho). 
 
¿Qué es, el estrés? Según el creador del concepto biológico de estrés (Selye, 1936), es el mínimo 
común denominador de las reacciones del organismo a (casi) cualquier tipo imaginable de exposición, 
desafío o exigencia; dicho de otro modo, los caracteres estereotípicos e ínespecíficos de la reacción del 
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organismo a todo tipo de estresores. Otro modo de describir el fenómeno del estrés es recurrir a la 
referencia de Selye  a la velocidad a la que se producen los procesos corporales de desgaste. Es como 
revolucionar el motor o pisar el acelerador, preparar al organismo para la acción, para una actividad 
muscular o de otro tipo. 
 
Para el National Institute of Occupational Safety and Health (NIOSH), “el estrés en el trabajo puede 
definirse como las respuestas nocivas físicas y emocionales que se producen cuando las exigencias del 
trabajo no corresponden a las capacidades, recursos o necesidades del trabajador. El estrés en el trabajo 
puede conducir a una mala salud o a una lesión4. 
 
El estrés relacionado con el trabajo se define como el conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, 
fisiológicas y del comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, la organización 
o el entorno de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitación y angustia, con 
la frecuente sensación de no poder hacer frente a la situación. 
 
De esta definición se desprende que incluso unos altos niveles de exigencia en el trabajo, dentro de 
límites razonables, no necesariamente tienen que ser nocivos si se permite al trabajador, o incluso si se 
le anima, a influir en la manera de hacer frente a tal exigencia. 
 
1.1.1.1 Definición basada en los Estímulos  
 
Una de las definiciones dentro de este grupo podría ser: estrés es la fuerza o estimulo que actúa sobre el 
individuo y que da lugar a una respuesta de tensión, en la cual tensión es sinónimo de presión o, en 
sentido físico, de deformación. 
 
1.1.1.2 Definición de Estrés en términos de Ingeniería  
 
En física el estrés se relaciona con fuerza externa aplicada a un objeto por ejemplo, la viga de un 
puente, y tensión es la consecuencia de dicha fuerza de la viga. 
 
1.1.1.3 Definición basada en la Respuesta  
 
Una de ella seria: estrés es la respuesta fisiológica o psicológica que manifiesta un individuo ante el 
estresor ambiental, en la cual el estresor puede consistir en un evento externo o en una situación, ambos 
potencialmente dañinos. 
 
1.1.1.4 Definición basada en el concepto Estímulo Respuesta  
 
En realidad esta constituye una combinación de las dos clases anteriores. Un ejemplo sería el siguiente: 
estrés es una consecuencia de la interacción de los estímulos ambientales y la respuesta idiosincrásica 
del individuo. 
                                                             
4 Dua JK “Estresantes de Trabajo y sus Efectos sobre la salud Física” 1994, págs. 32-59,58 
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1.1.1.5 Una Definición Funcional  
 
El estrés es una respuesta adaptativa, medida por las características y por procesos psicológicos, la cual 
es a la vez consecuencia de alguna acción, de una situación o un evento externos que plantean a la 
persona especiales demandas físicas y/o psicológicas. 
 
1.1.2 Respuesta de Estrés 
 
La respuesta de estrés es la respuesta inespecífica del organismo a cualquier demanda y el término 
estresor o situación estresante se refiere al estimulo o situación que provoca una respuesta de estrés. 
 
Es una respuesta automática del organismo ante cualquier cambio ambiental, extremo o interno, 
mediante la cual el organismo se prepara para hacer frente a las posibles demandas que se generen 
como consecuencia de la nueva situación.  
 
Esta respuesta va encaminada en líneas generales a facilitar el responder y hacer frente a la nueva 
situación generada y sus consiguientes nuevas demandas), poniendo a disposición del organismo 
recursos excepcionales, básicamente un importante aumento en el nivel de activación fisiológica y 
cognitiva.  
 
De esta forma el organismo, con una mayor activación fisiológica y cognitiva, puede percibir mejor la 
nueva situación, interpretar más rápidamente lo que le demanda, decidir cuál debe ser las conductas 
que hay que llevar a cabo y realizar éstas de la forma más rápida e intensa posible. Es probable que con 
estos recursos excepcionales que supone la respuesta de estrés sea más fácil responder y controlar la 
situación estresante. Cuando las demandas de la situación se han solucionado cesa la respuesta de 
estrés y el organismo vuelve a un estado de equilibrio homeostasis. 
 
La respuesta de estrés no es algo malo en sí misma, sino al contrario, facilita el disponer de más 
recursos para hacer frente a situaciones que se suponen excepcionales. Eso sí, dado que se activan una 
gran cantidad de recursos extraordinarios, supone un desgaste importante para el organismo. Si éste es 
episódico no habrá ningún problema, pues el organismo tiene capacidad para recuperase entre cada 
respuesta de estrés. Pero si estas respuestas de estrés se repiten con excesiva frecuencia, intensidad o 
duración, quizá el organismo no pueda recuperarse y se produzca la aparición de problemas conocidos 
como trastornos psico-fisiológicos o trastornos asociados al estrés. 
 
Para saber si el organismo dará o no una respuesta de estrés no basta con determinar si una situación es 
o no estresante. Todos sabemos que ante las mismas situaciones o demandas del medio una persona 
puede estresarse (dar respuestas de estrés) y otra no. Para que haya una respuesta de estrés es tan 
importante la situación e sí como que la persona en cuestión la perciba como amenazante y piense que 
no dispone de habilidades o conductas para hacerla frente. En otras palabras, el que una persona dé una 
respuesta de estrés depende tanto de las demandas objetivas del medio  como de la percepción que 
tiene de la misma y de los recursos o habilidades de que dispone para enfrentarse a ellas. 
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La exposición a situaciones de estrés provoca la respuesta de estrés, que consiste en un importante 
aumento de la activación fisiológica y cognitiva, así como en la preparación del organismo para una 
intensa actividad motora. Estas respuestas favorecen una mejora en la percepción de la situación y sus 
demandas, un procesamiento más rápido y potente de la información disponible, una mejor búsqueda 
de soluciones y selección de las conductas adecuadas para hacer frente a las demandas de la situación, 
y prepara al organismo para actuar de forma más rápida y vigorosa ante las posibles exigencias de la 
situación. La sobre activación a estos tres niveles (fisiológico, cognitivo y motor) es eficaz hasta un 
cierto límite, pero superado éste tienen un efecto más bien desorganizador del comportamiento, en 
especial cuando a pesar de esa sobre activación no se encuentra una conducta adecuada para hacer 
frente a la situación. 
 
1.2  MECANISMO DEL ESTRÉS 
 
Se describen tres fases sucesivas de adaptación del organismo: 
 
1.2.1 Fase de Reacción de Alarma  
 
Ante un estímulo estresante, el organismo reacciona automáticamente preparándose para la respuesta, 
para la acción, tanto para luchar como para escapar del estimulo estresante. Se genera una activación 
del sistema nervioso con las típicas manifestaciones de sequedad de boca, pupilas dilatadas, 
sudoración, tensión muscular, taquicardia, aumento de frecuencia respiratoria, aumento de la tensión 
arterial, aumento de la síntesis de glucosa y de la secreción de adrenalina y noradrenalina. 
 
Se genera también una activación psicológica, aumentando la capacidad de atención y concentración. 
Es una fase de corta duración y no es perjudicial cuando el organismo dispone de tiempo para 
recuperarse. 
 
1.2.2 Fase de Resistencia  
 
Aparece cuando el organismo no tiene tiempo de recuperarse y continúa reaccionando para hacer frente 
a la situación. 
 
1.2.3 Fase de Agotamiento  
 
Como la energía de adaptación es limitada, si el estrés continúa o adquiere más intensidad pueden 
llegar a superarse las capacidades de resistencia, y el organismo entra en una fase de agotamiento, con 
aparición de alteraciones psicosomáticas. 
 
1.3  CARACTERÍSTICAS INDIVIDUALES 
 
En toda situación de estrés, existen una serie de características comunes: 
 
1. Se genera un cambio o una situación nueva. 
2. Suele haber falta de información. 
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3. Incertidumbre. No se puede predecir lo que va a ocurrir. 
4. Ambigüedad: cuanto más ambigua sea la situación, mayor poder estresante generará. 
5. La inminencia del cambio puede generar todavía más estrés. 
6. En general, se tienen habilidades para manejar las nuevas situaciones. 
7. Se producen alteraciones de las condiciones biológicas del organismo que nos obligan a 
trabajar más intensamente para volver al estado de equilibrio. 
8. Duración de la situación de estrés. Cuanto más tiempo dure una situación nueva, mayor es el 
desgaste del organismo. 
 
1.3.1 ¿Es Nocivo el Estrés? 
 
La respuesta es: sí y no. El estrés puede conducir a la enfermedad cuando los imperativos profesionales 
son elevados y es reducida la influencia que el trabajador ejerce en sus condiciones de trabajo, cuando 
el apoyo social de la dirección o de los colegas es insuficiente, o cuando la recompensa que recibe -en 
cuanto a remuneración, estima o control de la situación no corresponde al trabajo realizado. También, 
de modo más general, cuando todas estas situaciones son intensas, crónicas o se repiten a menudo. El 
resultado de ellas es una amplia gama de enfermedades corporales, mentales, e incluso la muerte. 
 
He aquí algunos ejemplos: La tristeza de una empleada puede convertirse en una depresión que la 
conduce a ideas de suicidio. La frustración de un trabajador puede inducir un abuso de alcohol que, a 
su vez, lo lleva a conflictos laborales y conyugales, o a conducir en estado de embriaguez, o a dañar su 
hígado. El exceso de estímulo de un ejecutivo o su aburrimiento puede llevarlo a convertirse en 
fumador empedernido, lo que acaba conduciendo a una bronquitis crónica, o coadyuvar a una 
cardiopatía isquémica o al cáncer de pulmón. O bien, un estado permanente de exceso de trabajo en la 
empresa y fuera de ella puede contribuir a que un empleado presente un estado crónico de 
hiperexcitación nerviosa y endocrina que podrá después tener que ver con la aparición de una 
hipertensión arterial. 
 
Además de estas consecuencias claras, el estrés relacionado con el trabajo puede conducir a la 
agravación de cualquier enfermedad, sea cual sea su causa principal. 
 
Hay muchas explicaciones para este último efecto. Una de ellas, que guarda relación con el estrés, es la 
mayor conciencia de la sintomatología de una enfermedad, cualesquiera que sean sus causas o su tipo. 
Otra, la propensión a interpretar dicha sintomatología como más agobiante o amenazadora. Quizás hay 
revolucionar el organismo se intensifican, de hecho, los síntomas. A veces, cuando la implicación en el 
trabajo es excesiva, se desdeñan o analizan, a expensas de la salud del trabajador, los síntomas que 
deberían exponerse al médico. 
 
1.3.2 ¿Puede Influir en la Salud el Estrés en el Trabajo? 
 
“La salud y el bienestar pueden verse influidos por el trabajo, positiva y negativamente. El trabajo 
puede constituir un objetivo y dar sentido a la vida. Puede brindar una estructura y un contenido a 
nuestro día, semana, año, vida entera. Puede ofrecernos identidad, autoestima, apoyo social y 
recompensas materiales. Todo es lo puede suceder cuando las exigencias laborales son óptimas y no 
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máximas, cuando a los trabajadores se les permite un grado razonable de autonomía, y cuando el 
ambiente en el trabajo es amistoso y solidario”5.  
 
Por el contrario, si las condiciones de trabajo presentan los atributos opuestos, pueden al menos, a 
largo plazo producir enfermedad, acelerar su curso o desencadenar sus síntomas. 
Al vernos expuestos a dichos estresores u otros similares, la mayor parte de nosotros experimenta 
reacciones emocionales como ansiedad, depresión, malestar, desasosiego o fatiga. 
 
El estrés en el trabajo también puede modificar nuestros comportamientos, lo que llevará a algunos a 
fumar más, comer en exceso, refugiarse en el alcohol o correr riesgos innecesarios en el trabajo o al 
conducir, Muchos de estos comportamientos pueden llevar a la enfermedad y a la muerte prematura. El 
suicidio es un ejemplo de ello, entre muchos otros. 
 
También se producen reacciones fisiológicas en nuestros órganos internos. Si nos sentimos 
injustamente criticados por nuestro superior, puede que aumente nuestra tensión arterial; la frecuencia 
cardiaca puede aumentar o hacerse irregular; podemos experimentar tensión muscular con rigidez de la 
nuca, dolor de cabeza y de hombros; garganta y boca secas, o hiperacidez gástrica. 
 
Todas estas reacciones de estrés pueden hacernos sufrir, enfermar e incluso morir: de alguna 
enfermedad cardiovascular, o de cáncer (exceso de tabaco, de grasas, carencia de sustancias nutritivas). 
Es decir, puede verse afectado prácticamente cualquier aspecto de la salud y la enfermedad 
relacionadas con el trabajo. Todo lo antedicho puede estar también mediatizado por una mala 
interpretación, emocional o cognitiva, de unas condiciones de trabajo que se consideran amenazadoras 
cuando no lo son, o de unos signos o síntomas corporales banales que interpretamos como 
manifestación de una enfermedad grave. 
 
Todo ello puede conducir a una amplia gama de trastornos, enfermedades, malestares y a una pérdida 
de la productividad. 
 
1.3.3 ¿La Fatiga es igual que el Estrés? 
 
La fatiga, podemos definirla como el agotamiento corporal o mental que se produce como 
consecuencia de un trabajo o de un esfuerzo, y que se caracteriza por la incapacidad para realizar tareas 
físicas con el ritmo o con la fuerza habituales, y por una mayor lentitud de los procesos racionales que 
pueden ocasionar un fallo de memoria. 
 
Un esfuerzo mental continuo produce lo que se denomina fatiga mental; esto ocurre por ejemplo 
cuando se trabaja sobre un problema determinado durante mucho tiempo. 
 
Desde el punto de vista de la Seguridad e Higiene Industrial, vemos a la fatiga como un elemento que 
en forma transitoria puede alterar el estado psíquico-físico del trabajador, siendo el reflejo de los 
efectos de un trabajo prolongado, con sus respectivas consecuencias sobre el individuo. Este estado de 
                                                             
5 Peiró, J. M., & Salvador, A. (1993). Control del estrés laboral. Madrid: Eudema.  Vol. 1, págs. 12-13 
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ánimo que comporta modificaciones fisiológicas del cuerpo o cansancio psicológico, como 
consecuencia de lo cual se presenta la disminución del rendimiento en el trabajo, tiene una influencia 
negativa en la producción, ya que la fuerza de trabajo disminuye y el rendimiento baja, pudiendo 
provocar accidentes laborales, lo que se traduce en pérdidas de tiempo, de material, disminución en la 
producción y otros gastos. 
 
1.3.4 Estrés Físico y Estrés Mental 
 
Algunos autores diferencian entre el estrés físico y el estrés mental, mientras que otros combinan 
ambas definiciones cuando hablan del estrés.  
 
Por otro lado, el origen del estrés mental está en las relaciones interpersonales, frustraciones y apegos, 
conflictos con nuestra cultura o religión o por la preocupación de alguna enfermedad. 
 
1.3.5 Estrés Laboral 
 
Desde la entrada en vigor de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales, en 1995, se ha dado un 
impulso a los aspectos relacionados con la Salud Laboral, entre los factores desencadenantes de 
distintos problemas de salud, deterioro de las relaciones interpersonales, absentismo y disminución de 
la productividad, se encuentra el estrés. 
 
Los altos costos personales y sociales generados por el estrés laboral, han dado lugar a que 
organizaciones internacionales como la Unión Europea y la OMS insistan cada vez más en la 
importancia que tienen la prevención y el control del estrés en el ámbito laboral. 
 
El concepto de estrés laboral, según aparece en los documentos divulgativos del Instituto Nacional de 
Seguridad e Higiene en el Trabajo, dependiente del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (1997) 
desde una perspectiva integradora, se define como "la respuesta fisiológica, psicológica y de 
comportamiento de un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas"6. El 
estrés laboral aparece cuando se presenta un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo y la propia 
organización. 
 
1.3.5.1 Síntomas que puede provocar el Estrés Laboral 
 
El estrés supone una reacción compleja a nivel biológico, psicológico y social. La mayor parte de los 
cambios biológicos que se producen en el organismo cuando está sometido a una reacción de estrés no 
son perceptibles para el ser humano y se precisan procedimientos diagnósticos para determinar el nivel 
de la reacción. Sin embargo, a nivel psicológico muchos síntomas producidos por el estrés pueden ser 
fácilmente identificados por la persona que está sufriendo dichos cambios. La reacción más frecuente 
cuando nos encontramos sometidos a una reacción de estrés es la ansiedad. 
 
                                                             
6 Merín-Reig, J., Cano-Vindel, A., & Miguel-Tobal, J. J. (1995). El estrés laboral: bases teóricas y marco de intervención, 
Ansiedad y Estrés, Vol. 1(2-3), 113-130. 
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Los síntomas de estrés más frecuentes son:  
 
1. A nivel cognitivo-subjetivo: 
 
a) Preocupación 
b) Temor, 
c) Inseguridad, 
d) Dificultad para decidir, 
e) Miedo, 
f) Pensamientos negativos sobre uno mismo 
g) Pensamientos negativos sobre nuestra actuación ante los otros. 
h) Temor a que se den cuenta de nuestras dificultades, 
i) Temor a la pérdida del control, 
j) Dificultades para pensar, estudiar, o concentrarse, etc. 
 
2. A nivel fisiológico: 
 
a) Sudoración, 
b) Tensión muscular, 
c) Palpitaciones, 
d) Taquicardia, 
e) Temblor, 
f) Molestias en el estómago, 
g) Otras molestias gástricas, 
h) Dificultades respiratorias, 
i) Sequedad de boca, 
j) Dificultades para tragar, 
k) Dolores de cabeza, 
l) Mareo, 
m) Náuseas, 
n) Molestias en el estómago, 
o) Tiritar, etc. 
 
3. A nivel motor u observable: 
 
a) Evitación de situaciones temidas, 
b) Fumar, comer o beber en exceso, 
c) Intranquilidad motora (movimientos repetitivos, rascarse, tocarse, etc.), 
d) Ir de un lado para otro sin una finalidad concreta, 
e) Tartamudear, 
f) Llorar, 
g) Quedarse paralizado, etc. 
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El estrés, además de producir ansiedad, puede producir enfado o ira, irritabilidad, tristeza, depresión, y 
otras reacciones emocionales, que también podemos reconocer. Pero además de estas reacciones 
emocionales podemos identificar claramente otros síntomas producidos por el estrés, como son el 
agotamiento físico, la falta de rendimiento, etc.  
 
1.3.5.2 Consecuencias del Estrés Laboral 
 
“Inicialmente el estrés puede dinamizar la actividad del individuo provocando un proceso de 
incremento de recursos (atención, memoria, activación fisiológica, rendimiento, etc.) que hace 
aumentar la productividad. Sin embargo, cuando este proceso de activación es muy intenso o dura 
mucho tiempo, los recursos se agotan y llega el cansancio, así como la pérdida de rendimiento”7. 
 
Las consecuencias negativas del estrés son múltiples, pero a grandes rasgos, cabe señalar su influencia 
negativa sobre la salud, así como sobre el deterioro cognitivo y el rendimiento. El estrés puede influir 
negativamente sobre la salud por varias vías, como son: 
 
1. Por los cambios de hábitos relacionados con la salud. 
2. Por las alteraciones producidas en los sistemas fisiológicos como el sistema nervioso 
autónomo y el sistema inmune. 
3. Por los cambios cognitivos que pueden afectar a la conducta, las emociones y la. salud. 
 
1.3.6 Características de la Persona 
 
Numerosos investigadores han demostrado que existe una influencia de ciertas características 
personales en la producción de estrés. Esto no quiere decir que el solo hecho de tener una serie de 
características personales determinadas desencadene por sí mismas el estrés, sino que aumenta la 
vulnerabilidad de esos sujetos para que cuando se den unas determinadas situaciones o demandas, el 
sujeto tenga más probabilidades de sufrir una situación de estrés. 
 
“El modo de actuación de estas características en la generación del estrés proviene de la 
descompensación, desequilibrio o incongruencia entre lo que exteriormente es demandado u ofrecido y 
lo que los individuos necesitan, desean o son capaces de hacer.  
 
Hay que considerar que esas características están afectadas por una gran variabilidad interindividual e, 
incluso, también son variables en un mismo individuo a lo largo de su historia personal”8. Las 
características personales a las que nos vamos a referir son aquellas que se ha constatado que tienen 
algún tipo de relación en la generación del estrés. 
 
                                                             
7 Gil-Monte, P., & Peiró Silla, J. M. (1997). “Desgaste psíquico en el trabajo: el síndrome de quemarse”. Madrid: Síntesis. 
Pág.212 
 
8 Peiró, J. M. (1992). Desencadenantes del estrés laboral ([1a. ed.). Madrid: Eudema.pag. 68 
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Entre estas características personales existen ciertos aspectos de la personalidad que hacen a las 
personas más vulnerables al estrés: 
 
1. Personalidad tipo A: Hace referencia a una tipología de personalidad característica que se 
manifiesta en ciertos sujetos como un interés desmesurado por la perfección y por el logro de 
metas elevadas, una implicación muy profunda con su profesión hasta el punto de considerar el 
trabajo como el centro de su vida, que lleva al desarrollo de grandes esfuerzos, a una tensión 
constante, a una incapacidad de relajarse y a una preocupación constante por el tiempo, nunca 
encuentran tiempo suficiente para hacer todo lo que quisieran). Estos sujetos son activos, 
enérgicos, competitivos, ambiciosos, agresivos, impacientes y diligentes. Este tipo de 
personalidad no es un rasgo estático de personalidad sino un estilo de comportamiento con el 
que las personas responden habitualmente ante las situaciones y circunstancias que les rodean. 
Actúa como un condicionante que hace al sujeto más sensible al estrés. 
 
2. Dependencia: Las personas poco autónomas toleran mejor un estilo de mando autoritario 
(supervisión estricta) y un ambiente laboral muy normalizado y burocratizado. Sin embargo, 
tienen más problemas en situaciones que implican tomar decisiones o cualquier tipo de 
incertidumbre y ambigüedad que las personas más independientes.  
 
3. Ansiedad: Las personas ansiosas experimentan mayor nivel de conflicto que las no ansiosas. 
 
4. Introversión: Ante cualquier problemática, los introvertidos reaccionan más intensamente que 
los extrovertidos, ya que son menos receptivos al apoyo social. 
 
5. Rigidez: Las personas rígidas presentan un mayor nivel de conflicto y de reacciones 
desadaptadas,, especialmente en situaciones que implican un cambio y que requieren un 
esfuerzo adaptativo, que las personas flexibles. 
 
6. La formación, las destrezas y conocimientos adquiridos, la experiencia y la capacidad 
(intelectual y física): Tienen vital importancia como fuente de estrés, por la posible 
incongruencia que se puede dar entre la posición ocupada (o el trabajo desempeñado) y la 
capacidad o capacitación del trabajador. Así, la posición ocupada puede requerir de 
capacidades y conocimientos superiores al nivel de preparación de la persona, o bien al 
contrario, la capacidad de la persona puede estar por encima de lo que requiere el puesto que 
ocupa y ser esto una fuente de frustración e insatisfacción. 
 
7. La mala condición física y los malos hábitos de salud: Pueden disminuir de alguna manera 
la capacidad de enfrentarse a los problemas de trabajo. 
 
Existen otros aspectos que se consideran como posibles estresores, con un carácter más activo, ya que 
actúan como demandas de la persona en la medida que modulan las intenciones y las conductas del 
individuo, el grado de auto exigencia, o lo que el individuo exige al entorno: 
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a) Las necesidades del individuo: Necesidad de contacto social, de intimidad, de reconocimiento 
personal, de autorrealización. 
b) Las aspiraciones: Deseos de logro personal, de alcanzar un determinado estatus, de dominar y 
controlar el trabajo. 
c) Las expectativas: Esperanzas que el individuo tiene de obtener de su trabajo ciertos beneficios 
personales, sociales. 
d) Los valores: La adhesión al principio de autoridad, importancia del trabajo o del status.  
 
Algunos autores creen que el estrés es producido de manera primordial por estas características 
personales debido a una descompensación o a una deficiente correspondencia entre la capacidad o la 
habilidad del individuo y las expectativas o aspiraciones de ese individuo. Sin embargo, parece más 
adecuado analizar la dinámica que se da en el estrés a partir de la interrelación y la comparación que se 
establece entre las demandas del trabajo y las características de la persona. 
 
1.4 EVALUACIÓN DEL ESTRÉS LABORAL 
 
“Los programas de prevención y control del estrés laboral deben partir de una evaluación 
multidimensional del proceso de estrés, es decir, de aquellos factores personales, interpersonales y 
organizacionales que intervienen en la generación del estrés en el trabajo. Puede deducirse, por tanto, 
que el estrés no puede ser analizado de forma aislada. El estudio del estrés en el trabajo va a requerir el 
conocimiento de elementos esenciales tales como: 
 
1. Estresores: condiciones físicas y psicosociales del trabajo. 
2. Percepción del estrés: evaluación cognitiva del individuo en su apreciación de las demandas 
ambientales y los recursos de los que dispone. 
3. Variables moderadoras: características personales e interpersonales que pueden determinar la 
vulnerabilidad al estrés tales como: patrón de conducta, auto eficacia, locus de control, estrategias 
de afrontamiento, apoyo social. 
4. Respuestas al estrés: fisiológicas, comportamentales, cognitivas. 
5. Consecuencias sobre la salud, las relaciones interpersonales en el trabajo, la satisfacción laboral, 
rendimiento en el trabajo, etc. 
6. En definitiva, para evaluar el estrés laboral es necesario utilizar diferentes instrumentos que se 
refieran a aspectos relacionados tanto con la situación laboral como con el individuo. Los 
instrumentos de evaluación que resultan más útiles son: 
7. Listas de control para determinar los diferentes ámbitos de una organización relacionados con el 
contenido del trabajo y las relaciones sociales que pueden ocasionar estrés en los profesionales 
sanitarios. 
8. Cuestionarlos, escalas e inventarlos que permiten obtener información sobre la forma en que 
son percibidos los estresores, así como las características personales y estrategias de 
afrontamiento ante un evento estresante, 
9. Indicadores bioquímicos y electro fisiológicos para la medición de las respuestas fisiológicas. 
10. Cuestionarios sobre problemas de salud que pueden ser ocasionados por el estrés. 
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11. Sistemas de registro administrativo para evaluar, por ejemplo, el absentismo y la incapacidad 
laboral, A continuación, voy a comentar algunos de estos métodos diseñados para la evaluación 
del estrés laboral”9: 
 
1.4.1 Listas  de  Control 
 
Las listas de control son un instrumento que permite la autoevaluación de los propios profesionales de 
salud con el objetivo de identificar los riesgos (estresores) en el puesto de trabajo que pueden causar el 
estrés. Constituyen, pues, el primer paso para la evaluación de riesgos laborales. 
 
Una de estas listas de control es la elaborada por la Fundación Europea para la Mejora de las 
Condiciones de Vida y Trabajo (1933). Contiene cuatro listas de control referentes a los siguientes 
aspectos: contenido y organización del trabajo; condiciones de trabajo; condiciones de empleo (política 
organizacional) y relaciones en el trabajo. Cada una de estas listas presenta una serie de preguntas en 
formato sí/no.  
Con la suma de sus respuestas se obtendrá una puntuación total donde a mayor puntuación, mayor el 
número de problemas identificados que pueden ser generadores de estrés. 
 
1.4.2 Prevención del Estrés 
 
1.4.2.1 El Estrés relacionado con el Trabajo 
 
Cabe abordar el estrés relacionado con el trabajo en tres niveles: 
1. Del trabajador 
2. De la empresa 
3. Del país 
 
En cualquiera de los casos, son las personas quienes crean las condiciones, que están abiertas a 
posibles acciones por parte de todos los implicados. 
 
Siempre hay que empezar por identificar los generadores de estrés relacionados con el trabajo, las 
reacciones de estrés y la enfermedad relacionada con el estrés. Hay varias razones para ello: 
 
a. El estrés es un problema para el trabajador, para su empresa y para la sociedad. 
b. Los problemas de estrés en el trabajo van en aumento. 
c. Muchos de los generadores de estrés y de sus consecuencias son evitables y pueden adaptarse 
si todos los implicados en el mercado de trabajo colaboran en su propio interés y en interés 
mutuo. 
 
                                                             
9 http:// www.psicopedia.com 
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El empresario deberá garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores en todos los aspectos 
relacionados con el trabajo. Entre los principios de prevención se incluyen evitar los riesgos, combatir 
los riesgos en su origen y adaptar el trabajo a la persona. Además el deber que tienen los empresarios 
de planificar la prevención buscando un conjunto coherente.  
 
A partir del control en puestos de trabajo concretos y del seguimiento a escala nacional y regional, 
habrá que prevenir o contrarrestar el estrés relacionado con el trabajo mediante un nuevo diseño del 
puesto (por ejemplo, mediante la capacitación de los empleados para que accedan a los recursos y 
desarrollo de las capacidades personales, así como evitando tanto la sobrecarga como la falta de 
trabajo), mejorando el apoyo social y ofreciendo compensaciones razonables por el esfuerzo realizado 
por los trabajadores, todo ello como partes integrantes del sistema de gestión global. También, por 
supuesto, adaptando los factores físicos, químicos y psicosociales del puesto de trabajo a las 
capacidades, necesidades y expectativas razonables de los trabajadores. 
 
Habría que hacer más esfuerzos por promover un buen entorno de trabajo para todos, incluyendo la 
igualdad de oportunidades para los discapacitados, la igualdad entre géneros, empresas buenas y 
flexibles que permitan reconciliar mejor la vida laboral y la personal, el aprendizaje durante toda la 
vida, la salud y la seguridad en el trabajo, la implicación de los empleados y la diversidad en la vida 
laboral. 
 
1.4.2.2 ¿Cómo prevenir el Estrés, en relación al Trabajo? 
 
“Para identificar el estrés relacionado con el trabajo, sus causas y sus consecuencias, tenemos que 
controlar el contenido y las condiciones de nuestro trabajo, los términos del contrato, las relaciones 
sociales en la empresa, la salud, el bienestar y la productividad.  
 
Cuando todos los actores del mercado sepan dónde les aprieta el zapato, podrá precederse a adaptar el 
zapato para que le vaya bien el pie, es decir, reducir las condiciones generadoras de estrés en el lugar 
de trabajo, gran parte de lo cual puede hacerse mediante cambios más bien sencillos para una empresa, 
como son: 
 
1. Dar al trabajador el tiempo necesario para realizar su trabajo satisfactoriamente. 
2. Dar al trabajador una descripción clara del trabajo. 
3. Recompensar al trabajador por un buen rendimiento laboral. 
4. Crear vías para que el trabajador tenga la oportunidad de exponer sus quejas, y tomarlas 
seriamente en consideración con diligencia. 
5. Armonizar la responsabilidad y la autoridad del trabajador. 
6. Clarificar los objetivos y la filosofía de la empresa y adaptarlos a los propios objetivos e 
ideales del trabajador, siempre que sea posible. 
7. Favorecer el control, o la satisfacción del trabajador por el producto terminado fruto de su 
trabajo. 
8. Fomentar la tolerancia, la seguridad y la justicia en el lugar de trabajo. 
9. Eliminar las exposiciones a factores físicos peligrosos. 
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10. Estudiar los fallos y los aciertos, sus causas y sus consecuencias, de actuaciones pasadas en 
materia de salud y seguridad en el trabajo, con vistas a acciones futuras. 
11. Aprender a evitar los fallos y a fomentar los aciertos, para una mejora gradual del entorno de 
trabajo y de la salud. 
 
Los tres interlocutores del mercado de trabajo pueden desear, a escala de la empresa o a nivel nacional, 
estudiar posibles mejoras organizativas para prevenir el estrés y la enfermedad relacionados con el 
trabajo, por lo que respecta a: 
 
1. Horarios de trabajo: Diseñar horarios de trabajo para que no entren en conflicto con las 
exigencias y responsabilidades no relacionadas con el trabajo. Los horarios de los tumos 
rotatorios deberían ser estables y predecibles, con una rotación que vaya en sentido mañana, 
tarde, noche. 
2. Participación: Permitir que los trabajadores tomen parte en las decisiones o actuaciones que 
afecten a sus puestos de trabajo. 
3. Carga de trabajo: Asegurarse de que las tareas sean compatibles con las capacidades y los 
recursos del trabajador, y prever un tiempo de recuperación en el caso de tareas especialmente 
arduas, físicas o mentales. 
4. Contenido: Diseñar las tareas para que tengan sentido, estimulen, den un sentimiento de 
satisfacción y la oportunidad de poner en práctica los conocimientos. 
5. Roles: Definir claramente los roles y las responsabilidades en el trabajo. 
6. Entorno social: Brindar oportunidades de interacción social, incluidos el apoyo social y 
emocional y la ayuda mutua entre compañeros de trabajo”10. 
 
1.4.2.3 Control Interno 
 
Las acciones para reducir el estrés nocivo relacionado con el trabajo no tienen porqué ser complicadas, 
requerir mucho tiempo o conllevar costos excesivos. Uno de los planteamientos más sensatos, realistas 
y de bajo coste es el denominado control interno. 
 
Se trata de un proceso de autorregulación en el que colaboran estrechamente todos los implicados. De 
su coordinación puede encargarse, por ejemplo, un servicio interno de salud en el trabajo, o un 
inspector de trabajo, una enfermera del trabajo o de salud pública, un asistente social, un fisioterapeuta 
o alguien de la sección de personal. 
 
El primer paso consiste en determinar la incidencia, prevalencia, gravedad y tendencias de las 
exposiciones a factores de estrés relacionados con el trabajo, sus causas y sus consecuencias para la 
salud. 
A partir de estos hallazgos, se analizan luego las características de dichas exposiciones y cómo se 
reflejan en el contenido, la organización y las condiciones de trabajo. ¿Pueden ser necesarias, 
                                                             
10 http:/geosalud.CQjn/galud%20Ocupacional/estres_laboral.htm  
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suficientes o coadyuvantes para causar estrés relacionado con el trabajo y conducir a la enfermedad? 
¿Es posible cambiar dichas características? ¿Son tales cambios aceptables para los interesados? 
 
El tercer paso es que los afectados diseñen un paquete integrado de intervenciones, que aplicarán para 
prevenir el estrés relacionado con el trabajo y para fomentar tanto su bienestar como su productividad. 
Lo ideal es combinar enfoques de arriba abajo y de abajo arriba. 
 
Hay que evaluar los resultados a corto y largo plazo de dichas intervenciones, en cuanto a los 
siguientes aspectos: 
 
1. Las exposiciones a los generadores de estrés. 
2. Las reacciones de estrés. 
3. La incidencia y prevalencia de enfermedad. 
4. Los indicadores de bienestar. 
5. La productividad, habida cuenta de la calidad y de la cantidad de los productos o servicios. 
6. Los costos y los beneficios, en términos económicos. 
 
Si las intervenciones no producen efecto, o si su efecto es negativo, en alguno de los ámbitos 
mencionados, los implicados quizá deban reconsiderar lo que conviene hacer, cómo, cuándo, quién 
debe hacerlo y para quién. En cambio, si los resultados son positivos en su conjunto, los participantes 
pueden querer proseguir o ampliar sus tareas en la misma línea. Se trata, sencillamente, de aprender de 
la experiencia de manera sistemática. Si así lo hacen durante un largo lapso de tiempo, el lugar de 
trabajo se convierte en ejemplo de aprendizaje de empresa. 
 
Las experiencias con estas intervenciones suelen ser muy positivas, no sólo para los empleados y en 
términos de estrés, salud y bienestar, sino también para la función y el éxito de las empresas, y para la 
colectividad. Si se llevan a cabo como se propone, pueden generar una situación ventajosa para todas 
las partes. 
 
1.4.2.4 Gestión del Estrés  
 
“Los empleados deben estudiar detenidamente los sistemas que disponen para evaluar, prevenir y 
gestionar el Estrés laboral.  Es preciso que conozca los sistemas y recursos con los que cuenta su 
organización para gestionar el estrés. Los recursos internos pueden incluir los servicios de salud 
ocupacional, el departamento de gestión de recursos humanos (personal), los departamentos de 
formación u otras personas responsables de bienestar y la salud de los empleados. 
 
Los problemas individuales complejos, difíciles y que no puedan gestionarse internamente deberán ser 
tratados por un consejero psicólogo, un psicólogo clínico, un orientador o un médico especialista en 
salud ocupacional, quien podrá consultar el caso con un médico generalista o con otros especialistas si 
lo considera necesario. 
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La identificación de la existencia de grupos en situación de riesgo en la entidad es esencial y debe 
acompañarse de un examen de los recursos institucionales de que se dispone para la gestión del estrés 
laboral”11. 
 
1.4.2.5 Orientaciones generales para la Gestión del Estrés 
 
1. “Elabore una lista de sus tareas por orden de importancia y establezca un horario al principio 
de cada día. 
2. Tómese breves descansos, con intervalos regulares a lo largo del día. Haga una relajación 
breve, o estírese o respire profundo y tranquilamente durante 2 ó 3 minutos cada hora. 
3. Vigile su postura y controle periódicamente que no está tenso y que su cuerpo está bien 
apoyado. 
4. Consuma alimentos sanos. Límite la cantidad de estimulantes y toxinas (como cafeína, alcohol, 
tabaco, dulces) que ingiere cada día. 
5. Acuéstese por lo menos media hora antes de lo habitual y levántese un cuarto de hora antes de 
lo necesario. Establezca y realice ejercicios estimulantes por la mañana. 
6. Reduzca todo lo posible el estrés que le rodea (p. ej. Asegúrese de que su lugar de trabajo o su 
hogar tienen buena luz, un asiento cómodo, bajo nivel de ruidos y que están ordenados). 
7. Establezca citas frecuentes para hablar y compartir con personas que lo escuchen y que se 
preocupen por usted y por los asuntos que le afectan. 
8. Libere sus emociones reprimidas en cuanto pueda: gruñir, gritar, golpear almohadones, pegar 
con una raqueta el colchón, etc., inicie la práctica de un deporte o pasatiempo que le permita 
liberar sus frustraciones reprimidas. 
9. Permita a su mente desconectarse al menos dos veces al día, una de ellas por medio de la 
música, un libro o programa de televisión preferidos y otra utilizando técnicas como la 
relajación. 
10. Realice al menos 10 ó 15 minutos de ejercicio físico moderado cada día ,3 sesiones de 20 
minutos de ejercicio más fuerte cada semana. 
11. Utilice técnicas de relajación profunda durante al menos 20 minutos una vez por semana 
(ejemplo: una cinta relajación, sauna, masaje o un simple baño de aromaterapia). 
12. Planee actividades diversas al principio de la semana para estimular su humor y su 
espontaneidad”12. 
 
1.5 ESTRESORES 
 
1.5.1 Definición 
 
Todo suceso, situación o persona que encontramos en nuestro medio ambiente externo puede ser 
estresor. La respuesta al estrés es el esfuerzo de nuestro cuerpo por adaptarse o, con mayor precisión, 
por mantener la homeostasis. Experimentamos estrés cuando no podemos mantener o recuperar este 
equilibrio personal. Si no se percibe una amenaza externa, no hay necesidad de adoptar una postura de 
                                                             
11 http://agcncy.osha.cu.int/pubiications/rcports/ 
12 http://agcncy.osha.cu.int/pubiications/rcports/ 
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adaptación y no puede haber estrés. Puesto que las condiciones correctas casi cualquier cosa puede 
producir una respuesta, se desprende que también casi cualquier cosa puede convertirse en un estresor.  
 
Ejemplo de estresor: Vamos a administrar un antibiótico, y en el momento en el que se tiene la aguja 
en el reservorio del sistema de suero para introducirlo, nos damos cuenta de que nos hemos equivocado 
de paciente, y que el antibiótico está prescrito para el paciente de la cama de al lado, Al comprobar el 
nombre, verificamos que el paciente al que casi introducimos la medicación confundida es alérgico a 
los antibióticos. Esta situación sería un estresor que puede provocar una respuesta de estrés. 
 
1.5.2 Tipos de Estresores Laborales 
 
Hay algunas profesiones que son fuente de estrés. La enfermería es, sin duda, una profesión generadora 
de gran estrés, ya que se viven situaciones de gran intensidad emocional. Las fuentes de estrés, se 
clasifican en: 
 
1. Sucesos vitales intensos y extraordinarios. Aparece cuando se producen situaciones de 
cambio como separación matrimonial, despidos de trabajo, muerte de familiares próximos, etc. 
2. Sucesos diarios estresantes de pequeña intensidad. Según algunos autores este tipo de 
sucesos pueden provocar efectos psicológicos y biológicos más importantes que los que 
puedan generar acontecimientos más drásticos como la muerte de un familiar próximo. 
3. Sucesos de tensión crónica mantenida: Son aquellas situaciones capaces de generar estrés 
mantenido durante períodos de tiempo más o menos largos. El estrés que supone tener un hijo 
que tiene problemas cada día a consecuencia de una enfermedad, drogadicción, etc. 
 
1.5.3 Estresores del Medio Ambiente 
 
“Todos los Estresores son ambientales, en el sentido de que son parte del medio ambiente. Sin 
embargo, muchos aspectos del ambiente o muchas formas de clasificar los estímulos ambientales. 
Algunos aspectos del ambiente son físicos, son antropológicos y otros más son sociológicos. El estrés 
es la respuesta psicológica a estos diversos estímulos ambientales. 
 
 
Si tuviéramos que categorizar la mayoría de los estresores, diríamos que la mayoría son parte del 
ambiente psicológico o sociológico. No obstante una categoría de estresores no encaja muy bien en 
esta descripción: los estresores del ambiente físico. En este ambiente a las que es necesario que se 
adapte la persona. Aquí nos referimos a los estresores ambientales, entendiendo por ambiental las 
condiciones físicas del medio ambiente. Los extremos en la temperatura, pueden ser un ejemplo de un 
estresor del medio ambiente físico, demasiada o poca luz puede ser otro ejemplo. En pocas palabras, 
los estresores ambientales son, en este sentido, aspectos físicos del ambiente, percibidos normalmente 
por uno o más de los cinco sentidos”13. 
 
                                                             
13 CASALNUEVA, B., DI MARTINO V.( 1994): Por la Prevención del Estrés en el Trabajo. Las Estrategias de la O1T. Salud y Trabajo.Art.11 
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“Los estresores del medio ambiente físico son lo que Poulton designa como estresores de los obreros, 
puesto que se concentran en las ocupaciones de los trabajadores más de ninguna otra. 
 
1.5.3.1 Luz 
 
El alumbrado inadecuado para la tarea que estamos ejecutando puede originar problemas. Puede hacer 
la tarea más difícil, incluso imposible de terminar, y puede aumentar nuestro nivel de frustración y 
nuestra tensión mientras luchamos por terminar con una tarea bajo condiciones menos que ideales. 
 
Demasiada luz o brillante también pueden ser fuente de dificultades. La brillantez constituye un buen 
ejemplo de las diferencias entre reportes de estrés objetivo y subjetivo. 
 
Independientemente de las cuestiones objetivas de las intensidades ópticas, un mínimo de brillantez, 
una buena iluminación se percibe como alegre y estimulante, y por lo tanto, relajante.  
 
En los pocos casos que existe este conflicto entre el confort percibido y la iluminación óptima, podría 
haber buenas razones para optar por niveles de iluminación dentro de la gama del confort. 
 
1.5.3.2 Ruido 
 
El ruido excesivo o intermitente interfiere con nuestra concentración y es fuente de frustración que 
puede conducir al enojo y a la tensión. Se sobrepone a la verbalización interna que usamos al pensar y 
al dirigir nuestros actos. 
 
La prolongada exposición al ruido, puede conducir a la fatiga y a la disminución del desempeño. No 
solo puede dar como resultado la fatiga física, sino una disminución en la tolerancia a la frustración. 
 
El cambio en los niveles de ruido, más que los niveles absolutos en sí mismos, resulta irritante. Otra 
forma de decir que el ruido, al igual que cualquier estresor, origina estrés cuando nos obligan a 
adaptarnos a un cambio. 
 
1.5.3.3 Temperatura 
 
En la mayor parte de los sitios de trabajo, actualmente se evitan los extremos en la temperatura 
mediante controles cuidadosos. 
 
Todavía hay individuos que trabajan a la intemperie operaciones manufactureras corno las 
metalúrgicas, donde no puede controlarse la temperatura. Por otro lado, las regiones geográficas donde 
los extremos en la temperatura son algo común, están experimentando una industrialización cada vez 
mayor. 
 
 
30 
 
El calor excesivo es un estresor en potencia, con probabilidades de generar costos fisiológicos y 
psicológicos, particularmente para aquellas personas que desarrollan actividades que requieren de gran 
esfuerzo físico. Fisiológicamente, el estrés producido por el calor da como resultado un aumento de 
oxigenación y fatiga. Psicológicamente, puede perturbar el funcionamiento afectivo normal y aumentar 
significativamente la irritabilidad. 
 
Los extremos fríos también influyen psicológicamente sobre los individuos, afectando los niveles de 
energía y posiblemente disminuyendo la motivación. Desde el punto de vista del desempeño, frío 
extremo afecta manos y pies, y origina disminuciones en el desempeño entre los individuos que 
ejecutan tareas que requieren el uso de estas extremidades. 
 
Como vemos, la temperatura, actúa como estresor cuando se requiere de gran esfuerzo adaptativo por 
parte del individuo. Aun la adaptación satisfactoria tiene sus consecuencias negativas en la forma de la 
energía física y psíquica invertida para mantener la adaptación. 
 
1.5.3.4 Vibración y Movimiento 
 
La vibración se experimenta normalmente como consecuencia de operar alguna herramienta, como el 
taladro neumático o algún vehículo que transmite la vibración del motor al asiento del conductor. El 
estrés del movimiento es precipitado por las aceleraciones giratorias de la cabeza que son registradas 
en los canales semicirculares del oído interno. 
 
La vibración es una estresor potencial más grande que el movimiento. La cantidad de vibración que 
puede experimentar un individuo sin provocar una respuesta al estrés depende de la intensidad de 
vibración, la aceleración, de su amplitud e igualmente de las características personales del individuo. 
La mayoría de las consecuencias son de naturaleza física: visión obnubilada, jaquecas, temblor, y 
tensión muscular. 
 
Psicológicamente, los resultados de estos estresores tienen mayor probabilidad de constituir reacciones 
ante las consecuencias fisiológicas que ante los estresores en sí mismos. La visión obnubilada, los 
músculos tensos, las manos temblorosas o la aparición de un efecto a largo plazo, como sucede con la 
enfermedad de Reynaud, son algunos de los fenómenos que sirven como precipitados de reacciones 
psicológicas de estrés. 
 
1.5.3.5 Aire Contaminado 
 
La contaminación del aire se ha convertido en un problema cada vez mayor en los últimos años. Este 
tipo de contaminación atmosférica es un estresor que plantea problemas tanto físicos como 
psicológicos, pero también la calidad del aire en el sitio de trabajo es una condición que está muy 
relacionada con el problema más general de la contaminación ambiental. 
 
Muchas empresas industriales producen derivados que contaminan el aire en torno de la instalación 
productora. Además de hacerlo durante la respiración, muchas sustancias pueden también entrar al 
cuerpo a través de la piel. El polvo del asbesto y el polvo del carbón que llevan a la enfermedad 
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denominada pulmones negros pueden ser productores de fibrosis, y hay pruebas recientes que han 
vinculado a la inhalación del asbesto con cáncer. 
 
Uno de los contaminantes del aire más comunes es el monóxido de carbono, que constituye una 
amenaza para los individuos que trabajan en talleres de reparación de autos, pasos a desnivel y muchos 
segmentos de la industria de la transportación. 
 
Este conocimiento se está convirtiendo en un estresor de importancia para algunos. El trabajador puede 
experimentar estrés día a día, precisamente porque sabe que el asbesto al que se encuentra expuesto 
puede reducir notablemente la oportunidad de vivir una vida normal y saludable”14. 
 
1.5.4 Estresores  Extra organizacionales 
 
“Estos son las acciones, las situaciones o los sucesos ajenos a la organización, que podrían resultar 
estresantes para la gente. Las personas, sin embargo, al igual que las organizaciones, se encuentran 
inexorablemente vinculadas a las condiciones que existen en el mundo exterior. Por lo tanto, es de 
importancia reconocer que los estresores extra organizacionales (externos) existen, y que influyen en la 
conducta de las personas en sus trabajos. 
 
Los patrones de todos los días de la vida de las personas, generalmente incluyen el trabajo, la familia, 
la comunidad y las actividades sociales. Nuestros roles diarios como trabajadores, padres, esposos, 
hijos y miembros de la comunidad no ocurren en el vacío. 
 
Algunos de los estresores extra organizacionales que se mencionara incluyen el cambio social, la 
familia, la reubicación, las condiciones económicas y financieras, la raza y clase social, y las 
condiciones residenciales o comunitarias. 
 
Los que viven o trabajan cerca de nosotros, normalmente pueden recoger indicios de estrés antes de 
que estemos conscientes de que se encuentra en formación. Algunos signos de advertencia son: 
 
1. Irritabilidad en asuntos triviales 
2. Enfado por las preguntas de los niños 
3. Ira sin motivo 
4. Repentino aumento en los hábitos de beber o fumar 
5. Preocupación  
6. Depresión 
7. Insomnio 
8. Patrones de locución vagos 
9. Aumento en el uso de antidepresivos y tranquilizantes 
 
 
                                                             
14 CASALNUEVA, B., DI MARTINO V.( 1994): Por la Prevención del Estrés en el Trabajo. Las Estrategias de la OIT. 
Salud y Trabajo.Art.16 
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Estos y otros son demasiado sutiles para que la persona que padece estrés se percate de ellos. Además, 
la mayoría de la gente muestra algunos de éstos síntomas ocasionalmente. Sin embargo, cuando se 
presentan en grupo y persisten con el tiempo, probablemente existe demasiado estrés por trabajo o 
extra organizacionales en la persona”15. 
 
1.5.4.1 Trabajo 
 
Para la mayoría de los trabajadores, en lo individual, el trabajo es mucho más que un compromiso de 
cuarenta horas por semana. Aun cuando este sea el tiempo de trabajo, el tiempo invertido en 
actividades relacionadas con el trabajo aumenta a diez horas diarias, y probablemente más. Mucha 
gente permanece más horas en la oficina, se lleva trabajo a casa por las tardes y regularmente regresa la 
oficina los fines de semana, invirtiendo más tiempo en actividades relacionadas con el trabajo. 
 
No solo invertimos una gran cantidad de tiempo en el trabajo; mucha gente encuentra una parte 
sustancial de su satisfacción y de su identidad en el propio trabajo. Consecuentemente su vida laboral 
se entrelaza y son interdependientes. La distinción entre el estrés relacionado con el trabajo y estrés no 
relacionado con este es entonces artificial. Las fuentes de estrés en el trabajo inciden en la vida no 
laboral de la persona y afectan los estresores y el estrés en tal ámbito. 
 
Los estresores más importantes que aparecen en la organización son los siguientes: 
 
1. Conflicto y ambigüedad del Rol. Ocurre cuando hay diferencias entre lo que espera el 
profesional y la realidad de lo que le exige la organización. Puede haber conflictos como por 
ejemplo recibir órdenes contradictorias de un responsable de enfermería o cuando los deseos y 
metas no se corresponden con lo que realmente estamos haciendo. Cuando no se tiene claro lo 
que se tiene que hacer, los objetivos del trabajo y la responsabilidad inherente que conlleva, 
nos puede estresar de forma importante. También influyen los tiempos de descanso, las 
relaciones interpersonales, sentirse observado criticado por los compañeros, las dificultades de 
comunicación y las escasas posibilidades de promoción. Estos factores también pueden generar 
estrés laboral. 
 
2. La jornada de trabajo excesiva. Produce desgaste físico y mental e impide al profesional 
hacer frente a las situaciones estresantes. Por ejemplo una jornada nocturna puede ser más 
larga que una de mañana o tarde y por tanto al final de la jornada, el profesional se encontrará 
más agotado y su capacidad física y mental puede verse disminuida. 
 
3. Las relaciones interpersonales pueden llegar a convertirse en una fuente de estrés. 
Piénsese en un profesional desequilibrado emocionalmente que hace la vida imposible a todos 
sus compañeros. Es una fuente continua de estrés. Por el contrario, cuando existe buena 
comunicación interpersonal y cuando se percibe apoyo social y de la organización, se 
amortiguan los efectos negativos del estrés laboral sobre nuestra salud. 
                                                             
15 Tonon, G. (2003). Calidad de vida y desgaste profesional: una mirada del síndrome del burnout. Buenos Aires: Espacio 
Editorial.Pag.31 
 
33 
 
4. Promoción y desarrollo profesional. Si las aspiraciones profesionales no se corresponden con 
la realidad por falta de valoración de méritos, se puede generar una profunda frustración 
apareciendo el estrés. 
 
1.5.4.2 Familia  
 
El trabajo y la familia son factores de interacción a los que debe enfrentarse una persona regularmente. 
Los estresores en familia varían mucho en severidad y grado de continuidad.  
 
Hay breves crisis familiares que contribuyen igualmente al estrés a largo plazo. Un determinado 
fenómeno familiar puede ser fuente de estrés y también puede constituir una respuesta al estrés. Por lo 
tanto el estresor familiar puede ser tanto variable dependiente como independiente. También puede 
operar como variable mediadora. 
 
Aunque cualquier estresor en apariencia está basado en la familia puede ser originado por causas ajenas 
a ésta, resulta de importancia examinar una familia por si misma pueda no ser la fuente, puede ser la 
unidad dentro de la cual los estresores surgen, intercalan y ejercen un impacto significativo sobre la 
gente. 
 
La familia puede ser un lugar de alivio del estrés del trabajo, un santuario para regenerar los niveles de 
energía. Puede ser fuente de fuerza para el marido, la mujer y los niños. Inversamente, si los patrones 
familiares o los sucesos familiares no son correctos, pueden afectar la conducta en el trabajo, las 
relaciones entre marido y mujer y la educación de los hijos. Por lo tanto, La familia puede servir para 
reducir el estrés o puede contribuir a que se acumule en gran medida. A los investigadores corresponde 
identificar y medir los estresores que se originan en la familia; por otro lado, los gerentes deben vigilar 
si las preocupaciones familiares son llevadas al trabajo. 
 
1.6 TRATAMIENTO DEL ESTRÉS 
 
El tratamiento de las enfermedades por estrés laboral deberá siempre dirigirse a erradicarlo a través de 
controlar los factores o las fuerzas causales del mismo. El criterio general que pretende curar la 
enfermedad en forma aislada mediante tratamiento paliativo de las alteraciones emocionales o 
reparación de las lesiones orgánicas es sumamente simplista, limitado y poco racional. Así, el 
tratamiento contra el estrés deberá ser preventivo y deberá lograrse ejerciendo las acciones necesarias 
para modificar los procesos causales. 
 
La prevención y atención del estrés laboral constituyen un gran reto, los criterios para contrarrestarlo 
deberán ser organizacionales y personales. Los médicos de salud en el trabajo y profesionales a fines, 
deben vigilar a sus pacientes y cuando sea posible a toda la organización con objeto de manejar el 
estrés en forma efectiva, aunque la participación del equipo de salud para efectuar cambios sustanciales 
con frecuencia es más difícil, pues los gerentes y empleadores generalmente buscan resolver el 
problema de los trabajadores en forma individual, pero rechazan la intervención en el origen del 
problema cuando esto implica la necesidad de cambios en el lugar de trabajo, por la posible disyuntiva 
entre la ganancia económica y el bienestar de los trabajadores. 
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El médico debe buscar anticipar la situación y aplicar medidas profilácticas efectivas, la prevención 
primaria es un objetivo primordial, las acciones eficaces han demostrado éxito económico en las 
empresas, al mejorar el estado de ánimo y el bienestar de los trabajadores disminuyendo las 
enfermedades, remitiendo el ausentismo, elevando la productividad y mejorando sustancialmente el 
desempeño y la calidad del trabajo. 
 
1.6.1 Técnicas 
 
Las técnicas más habituales de afrontamiento y superación del estrés son las siguientes: 
 
1. Técnicas respiratorias: Muy útiles en los procesos de ansiedad, hostilidad, resentimiento, 
tensión muscular, fatiga y cansancio crónico. 
2. Técnicas de relajación progresiva: Son útiles en la ansiedad, depresión, impotencia, baja 
autoestima, fobias, miedos, tensión muscular, hipertensión, cefaleas, alteraciones digestivas, 
insomnio, tics, temblores, etc. 
3. Técnicas de autohipnosis: Altamente eficaces en cefaleas, dolores de cuello y espalda, 
alteraciones digestivas como el colon irritable, fatiga, cansancio crónico, insomnio, trastornos 
del sueño. 
4. Técnicas de entrenamiento autógeno: útiles en tensión muscular, hipertensión, alteraciones 
digestivas, fatiga, cansancio crónico, insomnio y otras alteraciones del sueño. 
5. Técnicas de detención del pensamiento: útiles en ansiedad ante situaciones concretas, fobias, 
miedos, obsesiones, pensamientos indeseados. 
6. Técnica del rechazo de ideas absurdas: Se utiliza en procesos ansiosos generalizados, 
depresión, desesperanza, impotencia, baja autoestima, hostilidad, mal humor, irritabilidad, 
resentimiento, etc. 
7. Técnicas de afrontamiento de problemas: Utilizadas en fobias y miedos y en ansiedad ante 
situaciones determinadas. 
8. Técnica de afrontamiento asertivo: Técnicas utilizadas en obsesiones, pensamientos 
indeseados, en problemas de comunicación y ansiedad ante situaciones personales. 
9. Técnicas de biorretroalimentación: Efectivas en procesos ansiosos generalizados, tensión 
muscular, hipertensión, cefaleas, dolores de cuello y espalda, espasmos musculares, tics, 
temblores, etc. 
 
1.6.2  Diferentes maneras de Superar El Estrés 
 
Las oficinas de los médicos especializados en curar el estrés están repletas de nuevos clientes en estos 
días. "La cantidad de presión que está sintiendo la gente es hoy peor que nunca ", observa el doctor 
Michael E. Silverman, psicólogo de Filadelfia. 
 
Los expertos notan que el estrés en el trabajo a menudo lleva al estrés en casa también, ya que es casi 
imposible dejar los problemas en la oficina.  
 
Con razón, del 75 al 90 % de quienes visitan a los médicos sufre de problemas relacionados con la 
tensión. 
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Quizás no se pueden eliminar todas las fuentes de nuestros problemas, pero si se pueden regular 
algunas de las reacciones más destructiva. "Uno tiene el poder de controlar el estrés aun cuando no 
pueda controlar lo que lo está causando"16. 
 
“Lo que se necesita son pequeños momentos de alivio a lo largo del día para evitar que se acumule el 
estrés y lo deje a uno tenso y exhausto.  
 
1. Evite tomar mucho café. La cafeína contenida en dos tazas de café agrega 16 latidos por 
minuto a su ritmo cardiaco y lo pone a uno más irritable y ansioso. 
 
2. Escápese mentalmente. Imagínese en un gran lugar a gran altura con vistas de paisajes 
naturaleza todo su alrededor. Si uno se encuentra realmente en esa imagen, experimentara una 
sensación de alivio. 
 
3. Camine y converse. Cuando sea posible, hable de temas causantes de estrés con otras 
personas mientras caminan juntos. La conservación parecerá menos formal y Ud. Evitara el 
contacto visual, lo que pude generar más ansiedad y tensión todavía. 
 
4. Manténgase activo. Si Ud. Tiene que barajar muchos proyectos y esta clavado en uno, pase a 
otro y vuelva más tarde al que dejo pendiente. De esta forma va evitar caer presa de un pánico 
y podrá enfrentar el problema con una actitud más fresca y creativa. 
 
5. No se niegue a las distracciones. Mirar una araña que se pasea por fuera de la ventana no es 
tiempo perdido, es una pausa mental. Cualquier cosa que le llame la tensión obligándolo a 
mirar y a escuchar en lugar de pensar y preocuparse, le puede reducir la tensión. 
 
6. Huela la fruta. Mantenga fruta en su escritorio. El saber que se la comerá después es una 
forma de relajarse. Los expertos aconsejan esperar hasta el final de la tarde para dejar 
realmente de trabajar y comérsela. Tómese 5 minutos para descansar, pero concéntrese en 
disfrutar el sabor. 
 
7. Haga una pausa para hacer ejercicios. Cuando se sienta tenso, tómese unos minutos para 
estirarse o hacer ejercicios. Separe de 30 a 60 minutos al día para ello y el efecto de 
tranquilidad le durara hasta 24 hrs. 
 
8. Descargue eso peso. Como si tuviera una joroba, eche la cabeza levemente hacia delante, eso 
le estirara los 2 hombros y del cuello. Descargue esa tensión con un rodillo para los hombros. 
Comience al nivel de sus hombros. Hágalos rodar hacia delante de 10 a 15 veces, como si 
estuviera tratando de remar en un bote. Luego hágalo rodar hacia atrás. 
 
 
                                                             
16 http://www.ucm. es/info/seas/estrés__lab.pdf 
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9. Cambie de posición. Cambiarse a una silla diferente o pararse del asiento lo pueden ayudar 
literalmente a ver las cosas en una forma un poco diferente. Le ayuda a distraerlo de 
pensamiento causantes de preocupaciones, le altera los patrones de pensamiento y le 
proporciona una nueva perspectiva.  
 
10. Vaya al grano. Comience las conversaciones telefónicas con cuestiones importantes y deje los 
puntos livianos para el final. Va a perder mucho menos tiempo y podrá terminar las 
conversaciones con una nota personal. 
 
 
11. Déjelos que esperen. En lugar de correr deje que el timbre del teléfono suene 2 o3 veces antes 
de responder. El no responder de inmediato le puede servir a una persona propensa al estrés 
para bajar la tensión. Mientras suena el teléfono, respire profundo. Al botar el aire, imagínese 
relajado. Esto le da a uno la sensación de control, la hará que se sienta más tranquilo, seguro y 
competente. 
 
12. Hable pausado. El hablar velozmente es una señal de estrés. Use una cadencia sin prisa y va a 
reducir el ritmo de su respiración. Además va a sonar menos agitado. 
 
 
13. Termine con el síndrome de la devolución de la pelota. No permita que sus subordinados la 
devuelvan tareas a Ud. Necesita ejercer control sobre la gente bajo su mando con el objetivo de 
ganar control su propio tiempo. 
 
14. Busque soledad. Escápese por algunos minutos cada día. Vaya a la biblioteca o a la sala de 
conferencias de su empresa cuando este vacía para que su mente se expanda brevemente sin 
interrupciones. 
 
15. Organice sus actividades. Programe sus tareas mas complicadas para los momentos en que su 
energía sea naturalmente alta. De igual forma si usted es propenso a tener poca energía al final 
del día, por ejemplo, ahorre ese tiempo para leer publicaciones de su especialidad o para abrir 
y revisar la correspondencia del un día. 
 
16. Tenga sus compromisos a la vista. Deje de buscar su cuaderno de compromisos. Mejor 
cómprese un calendario para su escritorio con el fin de tener las actividades de 1 día que debe 
desarrollar. 
 
17. Planifique para lo inesperado. Deje abierto del 10 al 20 % de su calendario diario. De esa 
forma tendrá tiempo para acomodar trabajos urgentes o reuniones inesperadas importantes. A 
medida que se vaya avanzando el día, mantenga su tiempo reservado reordenando sus 
actividades eliminando las tareas de baja prioridad. Podría terminar con algunos minutos a su 
favor que hasta le permitirían irse un poco antes a casa. 
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18. Recuerde que usted no es Ben Hur. No trata de enfrentarse con nadie que quiera ponerse 
delante de usted en el camino. En realidad, se sentirá más en control y menos tenso si permite 
de vez en cuando que alguien se le adelante. 
 
19. No corra. Conducir a alta velocidad requiere más atención, mayor preparación para reaccionar 
y más tensión muscular. 
 
20. Suelte la mandíbula. Cuando uno relaja los músculos de la mandíbula envía señales 
tranquilizantes a través de todo el cuerpo. Respire hondo y deje que la quijada quede suelta. El 
efecto es mayor si uno se imagina a sí mismo sonriendo y repitiendo una frase como calma, 
cuerpo mío, calma mente mía. 
 
21. Tenga siempre combustible. Nunca deje el nivel del tanque de gasolina baje a menos de la 
cuarta parte de su contenido. No hay nada que lo ponga más nervioso a uno que la aguja 
indique que se le está acabando el combustible cuando está atrapado en el congestionamiento 
de tránsito.  
 
22. Esconda el reloj. Cuando termine el día, se sentirá más en control de su tiempo libre y como 
lo usa si no se rige por el reloj. 
 
23. Descomprímase. Tener unos minutos para nuestro disfrute puede ayudarnos a relajarnos. 
Varios estudios indican que una pausa después del trabajo le pude reducir el ritmo cardiaco, la 
presión arterial, los niveles de hormonas. 
 
24. Comience suave. Después de un día agitado, guarde las discusiones sobre cuestiones 
importantes con su pareja para las últimas horas de la noche. De lo contrario hay muchas 
posibilidades de que van a terminar discutiendo y esto conduce a crear más estrés. 
 
25. Evite la televisión. Espere por lo menos una hora y media después de llegar a casa para 
encender el televisor. El experto señala que la gente es bombardeada todo el día con 
información y conversación. Y que al encender el televisor, reciben más bombas todavía. En 
vez de que eso pase más tiempo en tranquilidad con su familia o escuche música suave y 
relajante. 
 
26. Aprovisiónese. Ahorre parte de su valioso tiempo personal comprando, de una sola vez y en 
cantidades suficientes, artículos de uso frecuente como bolígrafos, navajas de afeitar, peines y 
cinta adhesiva. En casa guarde estas cosas en lugar apropiado de almacenamiento. Va a tener 
que hacer menos viajes a la tienda y, de paso, no tendrá que dar vuelta por toda la casa para 
encontrar alguno cuando lo necesite. 
 
27. Mantenga las superficies despejadas. Esta es, tal vez, la causa de estrés más común que la 
gente desconoce. Piensa: cuando se le van juntando muchas cosas sobre el televisor o sobre la 
mesa del comedor, uno se siente menos en control de la casa, despeje estas áreas y va a 
deshacerse de la tensión. 
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28. Fíjese una tarea. Todos los fines de semana, háganse el hábito de completar solo una tarea 
pequeña que haya estado eludiendo (ordenar su escritorio o cambiar el aceite al carro). Con 
solo cumplir alguna tarea pequeña bastara para que aumente su sentido de estar en control. 
 
29. Juegue Los juegos de computadora, los naipes y crucigramas son excelentes para eliminar el 
estrés. Es difícil pensar en cosas complicadas cuando uno está disfrutando y entretenido o 
tratando de buscar la palabra exacta de un complicado crucigrama. 
 
30. No coma cuando esta tenso. Es probable que ingiera la comida con demasiada rapidez, lo que 
le puede causar problemas digestivos que le causaran molestias y no le permitirán pensar 
adecuadamente”17. 
 
1.7 SÍNDROME DE BURNOUT 
 
“La revista Erga Noticias, publicación periódica del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el 
Trabajo, en un artículo sobre nuevas denominaciones para enfermedades "modernas", califica el 
Síndrome de Burnout (o síndrome de estar quemado), como un síndrome de desgaste profesional que 
se manifiesta en profesionales sometidos a un estrés emocional crónico, cuyos rasgos principales son: 
agotamiento físico y psíquico actitud  fría y des personaliza da en la relación hacia los demás y 
sentimientos de insatisfacción personal con las tareas que se han de realizar, y que suele producirse 
fundamentalmente en personal sanitario y en profesionales dedicados a la enseñanza. 
 
El síndrome se manifiesta en los siguientes aspectos: 
 
1. Psicosomáticos: fatiga crónica, frecuentes dolores de cabeza, problemas de sueño, úlceras y 
otros desórdenes gastrointestinales, pérdida de peso, dolores musculares, etc. 
2. Conductuales: absentismo laboral, abuso de drogas (café, tabaco, alcohol, se fármacos, etc.), 
incapacidad para vivir de forma relajada, superficialidad en el contacto con los demás, 
comportamientos de alto riesgo, aumento de conductas violentas. 
3. Emocionales: distanciamiento afectivo como forma de protección del yo, aburrimiento y 
actitud cínica, impaciencia e irritabilidad, sentimiento de omnipotencia, desorientación, 
incapacidad de concentración, sentimientos depresivos. 
4. En ambiente laboral: detrimento de la capacidad de trabajo detrimento de la calidad de los 
servicios que se presta a los clientes, aumento de interacciones hostiles, comunicaciones 
deficientes. 
 
Este tipo de síndrome así como otro tipo de alteraciones son consecuencia de ciertos factores 
estructurales de vulnerabilidad. Cualquier intervención tendría que ir dirigida también a estos factores 
estructurales, si no las recaídas son frecuentes”18. 
 
                                                             
17 www.psicoactiva.com 
18 Durán Durán MA, Extremera Pacheco N, Rey Peña, L. (2001). Burnout en profesionales Revista de Psicología del Trabajo 
y de la Organizaciones, 17 (1), 45-62.  
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El estrés es provocado por factores que son resultado de un acelerado ritmo de vida en la actualidad. A 
cada persona le afecta de manera diferente, porque cada una de ellas tiene un patrón psicológico que la 
hace reaccionar de forma diferente a las demás, es decir, cada uno de nosotros somos diferentes a los 
demás y por lo tanto actuamos y nos manifestamos de forma diferente a los demás y por tanto 
actuamos y nos manifestamos de forma diferente. 
 
El estrés no es una enfermedad propiamente dicha sino es la causa de las algunas enfermedades. El 
estrés puede hacer que las personas se depriman y se sientan irritables, portándose un poco 
descuidadas. Entonces el estrés es un factor realmente importante en algunos accidentes que ocurren 
tanto en el ambiente laboral como fuera. Es cierto que el estrés no es la causa de accidentes en la 
actualidad, pero si bien es cierto el estrés sé está convirtiendo día a día en una amenaza constante para 
nuestra sociedad, ya que cada día aumenta el número así como la intensidad del estrés en las personas. 
 
Existen muchos factores tanto del medio ambiente externo como fuera del que actúa como estresor, es 
decir en la actualidad todos estamos expuestos por todos lados a ser envueltos por factores estresantes, 
lo importante está en saber cómo manejar estas situaciones. Así como existen factores estresantes 
también hay formas con las que podemos luchar y tratar de combatir esos estresores y si no es así pues 
cuando menos debemos estar consientes que viviendo en un mundo como en el que vivimos 
actualmente, lleno de cambios constantes, de prisas y de ajetreos para así poder manejar las situaciones 
con mayor facilidad y no caer constantemente presas del estrés. 
 
Al identificar los factores que pueden ser causas de estrés pueden ser tratados y estudiarse 
adecuadamente para su manejo. Si como mencionan algunos autores, las causas pueden ser físicas: 
como el ruido, la temperatura, y en general los factores del medio ambiente físico; todos estos 
elementos pueden ser controlados, ayudando a que las personas realicen sus actividades de manera más 
tranquila y relajada. El estrés trae como consecuencias físicas que hacen daño a la persona como son el 
envejecimiento prematuro, cambio de personalidad, etc. Que eso en vez de ayudar perjudica y solo 
hace que se tenga un menor rendimiento en todo tipo de actividad. 
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CAPITULO II 
 
2. FACTORES PSICOSOCIALES 
 
Muchos autores han demostrado que los factores psicosociales relacionados con el trabajo contribuyen 
a una serie de daños para la salud. Se han acumulado pruebas que demuestran que existe una relación 
entre síndromes no específicos de carácter psicológico, de comportamiento o somáticos y condiciones 
de trabajo estresantes o muy ingratas. Por otra parte, el trabajo integra factores psicosociales positivos 
propicios para la conservación, e incluso el mejoramiento, de la salud. El enfoque más corriente para 
tratar las relaciones entre el medio ambiente psicológico del trabajo y la salud de los trabajadores ha 
sido la aplicación del concepto de estrés. 
 
Tras la lectura de los estudios dedicados a los factores estresantes de origen profesional y a los 
trastornos que se derivan de los mismos a nivel psicológico, fisiológico y del comportamiento, llegan a 
la conclusión de que aproximadamente entre el 5 y el 10 por ciento de la población activa (en el grupo 
de más edad) tropieza con problemas graves. 
 
“Tanto en los países en desarrollo como en los Estados industrializados, (el medio ambiente de trabajo 
y el marco de vida pueden provocar la acción de factores psicosociales negativos cuya importancia 
relativa para la aparición de enfermedades puede variar ampliamente. Sin embargo, la importancia de 
los factores psicosociales desfavorables de origen profesional ha ido aumentando considerablemente. 
Se han definido como características del medio de trabajo que crean una amenaza para el individuo”19.  
 
Las actuales tendencias de la promoción de la seguridad e higiene del trabajo ya no sólo tienen en 
cuenta los riesgos físicos, químicos y biológicos del medio ambiente, sino también diversos factores 
psicosociales inherentes a la empresa que pueden influir considerablemente en el bienestar físico y 
mental del trabajador. El medio ambiente de trabajo es considerado cada vez más como un grupo de 
factores interdependientes que actúa sobre el hombre en el trabajo. 
Los factores psicosociales estresantes que se encuentran en el medio ambiente de trabajo son 
numerosos y de diferente naturaleza. Comprenden aspectos físicos y ciertos aspectos de organización y 
sistemas de trabajo, así como la calidad de las relaciones humanas en la empresa. Todos estos factores 
interactúan y repercuten sobre el clima psicosocial de la empresa y sobre la salud física y mental de los 
trabajadores. 
 
El clima psicosocial de una empresa está vinculado no solamente a la estructura y a las condiciones de 
vida de la colectividad de trabajo, sino también a todo un conjunto de problemas demográficos, 
económicos y sociales. Se admite generalmente que el crecimiento económico, el progreso técnico, el 
aumento de la productividad y la estabilidad social no dependen solamente de los medios de 
producción, sino también de las condiciones de trabajo, de vida en general y del nivel de salud y 
bienestar de los trabajadores y de sus familias. 
 
 
                                                             
19 Caplan, RD “Demandas del Trabajo y Salud del Trabajador”, Estados Unidos, 1975, Publicación núm. 75-160, NIOSH.  
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Debería llamarse la atención respecto de las dificultades económicas y de la pobreza que prevalecen en 
muchos países en desarrollo. Los escasos ingresos familiares de numerosos trabajadores no les 
permiten satisfacer sus necesidades esenciales. Si bien la gran mayoría de las personas más pobres 
viven en las zonas rurales, muchas también viven en las ciudades. Trabajan frecuentemente en 
pequeñas empresas y en el sector informal. La pobreza es a la vez causa y razón para hacer al 
trabajador especialmente vulnerable al estrés psicológico. 
  
Con el deterioro de las estructuras familiares y los cambios en las tradiciones, muchos sufren de 
condiciones de vida estresantes. Debería igualmente llamarse la atención sobre las relaciones existentes 
entre la salud de los trabajadores y el tamaño de la familia. Los rápidos cambios tecnológicos reducen 
la calidad e intensidad de la energía física consumida en el trabajo, pero aumentan las cargas mentales. 
Esto puede tener influencia sobre las actividades y el comportamiento de los trabajadores, campo en el 
que los factores psicosociales parecen ser determinantes.  
 
La política de prevención de todos los factores perjudiciales para la salud de los trabajadores tiende 
directamente hacia un mejor conocimiento de los requerimientos esenciales para la creación de un 
medio ambiente de trabajo sano, a la adaptación del trabajo de acuerdo a la capacidad y necesidades de 
cada trabajador a su condición física y mental y al establecimiento y mantenimiento de un medio 
ambiente de trabajo capaz de favorecer un óptimo estado de salud física y mental en relación con el 
trabajo. 
 
2.1  CONCEPTO DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO 
 
Los factores psicosociales representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y 
abarcan muchos aspectos. Algunos de estos se refieren al trabajador individualmente, mientras que 
otros están ligados a las condiciones y al medio ambiente de trabajo. Otros se refieren a las influencias 
económicas y sociales ajenas al lugar de trabajo pero que repercuten en él. En estudios de investigación 
y análisis del tema relativo a los factores psicosociales se ha tratado desde hace algunos años de 
caracterizar esos diferentes componentes en términos más explícitos, así como de explicar la naturaleza 
de sus interacciones y efectos, dando especial importancia a la salud. Respecto a los factores 
individuales o personales del trabajador, las capacidades y limitaciones de éste en relación con las 
exigencias de su trabajo parecen ser primordiales, así como la satisfacción de sus necesidades y 
expectativas.  Las condiciones y el medio ambiente de trabajo incluyen la tarea en sí, las condiciones 
físicas en el lugar de trabajo, las relaciones de los trabajadores con sus supervisores y las prácticas de la 
administración. Los factores externos al lugar de trabajo, pero que guardan relación con las 
preocupaciones psicosociales en el trabajo, se derivan de las circunstancias familiares o de la vida 
privada, de los elementos culturales, la nutrición, las facilidades de transporte y la vivienda. 
 
 
2.1.1 Definición de los Factores Psicosociales 
 
Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, 
la satisfacción en el trabajo y las condiciones de su organización, además, las capacidades del 
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situación personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de 
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percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfacción en el 
trabajo. 
 
Lo podemos definir en el dibujo a continuación expuesto; el diagrama presenta un conjunto de factores 
humanos del medio ambiente de trabajo que están en continua interacción dinámica. El medio 
ambiente de trabajo, las tareas y los factores de organización son representativos de las condiciones de 
trabajo que nos ocupan.  
 
Las reacciones de los trabajadores dependen de sus habilidades, necesidades, expectativas, cultura y de 
su vida privada. Estos factores humanos pueden cambiar con el tiempo, para adaptarse entre otras 
causas. La interacción negativa entre las condiciones de trabajo y los factores humanos del trabajador 
pueden conducir a perturbaciones emocionales, problemas del comportamiento y cambios bioquímicos 
y neurohormonales que presentan riesgos adicionales de enfermedades mentales y físicas. Pueden 
también preverse efectos nocivos para la satisfacción y el rendimiento en el trabajo. Una 
correspondencia óptima, por una parte, entre las capacidades y las limitaciones del individuo y por otra 
parte, las exigencias del trabajo y del medio ambiente, podría crear una situación psicosocial en el 
trabajo que tendría una influencia positiva sobre la salud. 
 
Ilustración 1. Los factores psicosociales en el trabajo 
 
Derivan de: 
 
 
                                                         INTERACCIONES 
 
 
                   Medio ambiente de trabajo                           Capacidades, necesidades y expectativas                      
                   del trabajador. 
   
 
         Satisfacción en el trabajo             Costumbres y cultura 
 
 
       Condiciones de organización  Condiciones personales fuera del trabajo 
 
 
Que puede influir y repercutir en: 
 
 
El rendimiento en              La salud     La satisfacción en el  
el trabajo           trabajo. 
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2.2 MEDIO AMBIENTE FÍSICO DE TRABAJO 
 
“Estudios confirman que la salud física peligra cuando el medio de trabajo deshumaniza a la persona 
por una combinación de factores que exponen a riesgos físicos y mentales. Esto incluye, por ejemplo, a 
las fábricas en las cuales los niveles del ruido son elevados y donde las tareas se repiten continuamente 
al ritmo de la línea de montaje y los trabajadores tienen muy pocas oportunidades de comunicarse entre 
ellos”20. 
 
Hay oficios en los cuales el factor de riesgo es elevado, como el de policía, minero, soldado, guardián 
de prisión y bombero. Pero a menudo el estrés creado por los riesgos potenciales de estas profesiones 
se atenúa considerablemente cuando el asalariado está convencido de haber recibido una formación 
apropiada y está preparado para hacer frente a toda eventualidad. 
 
2.2.1 Factores Propios de la Tarea 
 
Esta sobrecarga de trabajo puede ser cuantitativa (cuando hay demasiado que hacer) o cualitativa 
(cuando el trabajo es demasiado difícil). Varias categorías de trastornos del comportamiento y síntomas 
de disfunciones se atribuyen a una carga excesiva de trabajo. Se ha señalado una relación entre la 
sobrecarga cuantitativa de trabajo y el consumo de tabaco. Basándose en una muestra de 1 500 
asalariados, French y Caplan (1973) y Kroes y colaboradores (1974) constatan que una sobrecarga de 
trabajo produce síntomas de estrés, como la pérdida del respeto hacía sí mismo, una motivación 
mediocre para el trabajo y una tendencia a refugiarse en la bebida. 
 
La existencia de una relación entre la duración del trabajo y los casos de muerte causados por 
enfermedades coronarias: una encuesta sobre la mortalidad masculina en California, mostró que el 
riesgo de morir de una enfermedad coronaria es dos veces más elevado para los trabajadores de la 
industria ligera, menores de 45 años, y que trabajan más de 48 horas semanales, que para los 
trabajadores de la misma categoría cuya semana de trabajo es de 40 horas o menos. La investigación 
sugiere que esta sobrecarga de trabajo, tanto cualitativa como cuantitativa, produce diferentes síntomas 
de tensión psicológica y física; estos síntomas incluyen: insatisfacción en el trabajo, auto depreciación, 
sensación de amenaza y de malestar, tasa elevada de colesterol, aceleración del ritmo cardíaco y 
aumento del consumo de tabaco. 
 
Se ha establecido una relación entre el trabajo monótono, rutinario, efectuado en un ambiente poco 
estimulante propio de la producción en masa (por ejemplo: líneas de montaje con ritmos de trabajo 
impuestos y determinadas tareas de oficina) y diferentes categorías de afecciones orgánicas, trastornos 
fisiológicos y otras enfermedades. “La falta de incentivos, cuyas consecuencias se agravan a menudo 
por el hecho de que el trabajador no domina la situación, también pueden derivarse del uso de técnicas 
muy perfeccionadas. En las centrales nucleares el operador no dedica la mayor parte de su tiempo a 
tareas estimulantes, sino a tareas monótonas. En ciertos puestos de vigilante o de operador en estas 
centrales es necesario acostumbrarse a largos períodos de tedio que pueden ser interrumpidos 
repentinamente por una situación de gran urgencia que trastorna la buena marcha de trabajo. Ello 
puede conducir a un quebrantamiento repentino del estado físico y mental del interesado en detrimento 
                                                             
20 Cox T, Makay CJ, “Efectos crónicos de un trabajo repetitivo y no repetitivo”, 1979, págs. 65-86 
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de su salud. Además, en situaciones de urgencia, las reacciones del trabajador son menos eficaces 
como consecuencia del medio y de la falta de interés por su trabajo”21. 
 
2.2.2 Cambios Tecnológicos 
 
2.2.2.1 Industrialización 
 
La industrialización acarrea problemas relacionados con la salud en el trabajo, especialmente por 
razones psicosociales. Entre los más importantes puede citarse el problema de los trabajadores 
provenientes de regiones agrícolas y rurales, con todos sus valores y creencias, y su adaptación a la 
nueva forma de vida, a lo que se suma su falta de formación. El abandono de una forma tradicional de 
vida en un ambiente conocido, la exposición al cambio, la posibilidad de ganar más y la rapidez con 
que estos cambios se producen tienden a precipitar a los trabajadores en problemas de desadaptación. 
Sucede también que muchos se ven forzados a vivir en condiciones desfavorables, como las de las 
barriadas o villas de miseria alrededor de las fábricas, y separados de sus familias, que quedaron en sus 
lugares de origen.  
 
El endeudamiento, el juego y el alcoholismo complican sus vidas. La tasa de suicidio entre estos 
trabajadores tiende a ser más elevada, un indicador importante de este serio problema de ajuste y 
adaptación al cambio. En realidad, estos problemas psicosociales relacionados con la industrialización 
son muy similares a aquellos que experimentaron los países industrializados en sus tempranas etapas 
de desarrollo. 
 
2.2.2.2 Introducción de Nuevas Tecnologías 
 
El estrés psicológico y los problemas de salud relacionados con la computarización y la utilización de 
pantallas catódicas preocupan mucho en la actualidad. Las condiciones de trabajo en instalaciones 
automatizadas han sido objeto de estudios científicos centrados en la ergonomía, la higiene y en las 
operaciones computarizadas. 
 
Estudio sobre la utilización de terminales de computadora con pantallas establecen que la posibilidad 
de utilizar las facultades cognoscitivas reviste una importancia capital respecto del esfuerzo mental 
exigido y de las reacciones ante el estrés. 
 
El proceso de entrada de la información es monótono, poco variado y nada estimulante. Las personas 
que lo efectúan se quejan de reacciones de estrés y de trastornos de salud con mayor frecuencia que sus 
compañeros ocupados en tareas más variadas, como corregir errores o atender a la clientela. 
Indicadores fisiológicos confirman la realidad de las tensiones mentales percibidas por los pacientes. 
 
Los cambios en el nivel de calificación del empleo a raíz de la automatización también influyen en las 
reacciones de los trabajadores. Cuando hay baja en el nivel de la calificación, el interesado se queja de 
que su trabajo es monótono aunque difiera mucho de serlo. Por otra parte, otros autores indican que “el 
60 por ciento de los operadores de terminales de computadora con pantalla que se dedicaban 
                                                             
21 Gardell B, “Alineación de la Tecnología y la Salud mental”, vol. 19, 1976, págs. 83-94 
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anteriormente a tareas de oficina consideran que su nueva ocupación es monótona y cansada aun 
cuando era análoga a la anterior”22. 
 
Los trabajadores perciben los retrasos y las averías del sistema computadorizado como un estorbo 
grave. La imposibilidad de prever estos retrasos o estas averías y de prepararse para subsanarlos impide 
controlar el volumen diario de trabajo que es la causa principal de la irritación y el sentimiento de 
frustración que suscita este tipo de incidentes. Además, aun cuando en cierta medida la carga mental 
percibida era inferior, la mayoría de los empleados consideraron que el período de transición había sido 
estresante.  
 
A pesar de las dificultades que puede crear su aplicación en cualquier puesto de trabajo, es innegable 
que la computadora introduce en los métodos de trabajo tradicionales más rutinarios y monótonos un 
elemento de diversidad y de estímulo. Por ejemplo, un estudio sobre la preparación de los textos en las 
artes gráficas demostró que los obreros ocupados en tareas de compaginación en terminales con 
pantalla se sienten más satisfechos, se quejan menos del estrés al término de la jornada, e incluso 
presentan menos síntomas de carga de trabajo negativa, al compararse con una muestra de sus 
compañeros ocupados en el mismo trabajo con métodos tradicionales. 
 
Recientes estudios en la materia conducen a la conclusión de que, cuando las tareas computadorizadas 
crean estrés y una inadecuada carga de trabajo, es debido sobre todo a que el trabajo no es 
suficientemente variado y limita demasiado la iniciativa del operadora. Antes de proceder a la 
computadorización es menester determinar los componentes de cada tarea que serán afectados por el 
cambio, sea de la tecnología o de organización del trabajo; ello requiere investigaciones 
complementarias. Otro tema importante de las investigaciones futuras será determinar el efecto global 
de las nuevas técnicas en la estructura de las ocupaciones, en el medio social del trabajo, en la 
definición de las funciones y, por ende, en la salud de los trabajadores. 
 
2.2.3 Otros Factores 
 
El desempleo y el subempleo están aparentemente relacionados con los factores psicosociales en el 
trabajo. En muchos países industrializados la situación del empleo se ha deteriorado en los años 
recientes. El desempleo aumentó también en algunos países en desarrollo. La inestabilidad en el 
empleo afecta el bienestar de los trabajadores que estén dispuestos a aceptar trabajar en condiciones 
bastante precarias.  
 
A menudo están sujetos a largas horas de duro trabajo con una muy baja calidad de las tareas. El temor 
de perder fácilmente el trabajo se añade a las tensiones vinculadas con éste. Debe señalarse que las 
condiciones precarias, la inseguridad en el empleo, la familia numerosa, la alimentación deficiente, 
todas ellas frecuentemente combinadas, colocan al trabajador en una posición débil para enfrentar esta 
pesada carga. 
 
 
 
                                                             
22 Gunnarson y Ostberg “Problemas en la evaluación de la carga mental”,  vol. 37, núm. 2, 1977, págs. 279-302   
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2.3 CONSECUENCIAS DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO 
 
2.3.1 Consecuencias Fisiológicas 
 
2.3.1.1 Las Hormonas Suprarrenales 
 
Se han dedicado varias investigaciones a las alteraciones de la secreción de los corticosteroides y las 
catecolaminas con reacción al estrés profesional. En diversas profesiones sucede que el ritmo de 
trabajo impuesto, la falta de tiempo para cumplir una tarea dada, la monotonía, la responsabilidad de la 
vida de las personas y algunos otros factores más hacen que aumente 1 secreción hormonal; tal puede 
decirse de los pilotos, los controladores de tráfico aéreo, los maquinistas de ferrocarriles, los bomberos, 
los responsables de un ciclo de operaciones que trabajan con tecnología de vanguardia o actividades 
computadorizadas, los trabajadores a destajo, los obreros en la cadenas de montaje, los cantantes de 
ópera y músicos de orqueste durante los ensayos y los conciertos, los educadores encargado de 
programes intensivos, etc. Ha podido observarse también una perturbación de la secreción hormonal 
entre quienes trabajan por turnos.  
 
En 1970 pusieron de manifiesto el efecto de las condiciones de trabajo sobre las reacciones endocrinas. 
Un estudio versó sobre doce auxiliares administrativos que hacían facturas y que fueron observados 
durante cuatro días mientras hacían su trabajo habitual en el lugar de costumbre. Durante los días 
segundo cuarto, los sujetos trabajaban percibiendo su modesto salario mensual. 
 
Los días primero y tercero experimentales percibían además una prima de rendimiento. En los últimos 
días la productividad acusó un alza del 114 por ciento por encima de nivel de control. 
 
Este aumento en la productividad se obtuvo a costa de fuertes sensaciones de malestar físico y mental. 
La mitad de lo empleados se sintieron acosados y la mayoría se quejó de dolores de espalda, cansancio 
y dolor de hombros. En los días de control, cuando percibían su salario normal, tal sintomatología 
desapareció. Cuando el trabajo se pagaba en función de los resultados, se observaron aumentos en la 
secreción de adrenalina y noradrenalina del 40 y el 27 por ciento, respectivamente, lo que refleja y 
confirma el estado de estrés provocado por el trabajo a destajo. 
 
2.3.1.2 El Sistema Nervioso Central 
 
“Los anestesistas en servicio durante largas intervenciones quirúrgicas sucumben con frecuencia a la 
monotonía del trabajo, y su vigilancia sufre interrupciones. Cuando se dan cuenta, experimentan un 
"minipánico" hasta que se cercioran de que no se cometió ningún error durante el instante del descuido. 
Se han podido observar tales pánicos gracias al registro del ritmo cardíaco de los anestesistas mientras 
desempeñaban su función”23. 
 
 
                                                             
23 Branton P y Oborne D, “Un estudio de Comportamiento de los anestesistas en el trabajo”, ed. Psicología y Medicina, Londres 
1979 
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En otros grupos profesionales en los que la actividad es igualmente monótona y los errores tienen 
también graves consecuencias, las enfermedades psicosomáticas son sumamente frecuentes (O'Hanlon, 
1981). En cuanto a la salud de los trabajadores, no se trata simplemente del riesgo de desactivación del 
sistema nervioso central que comporta un trabajo monótono, sino más bien de que la desactivación 
compromete gravemente la capacidad del individuo para asumir la tarea que ha aceptado realizar. 
 
2.3.2 Consecuencias Psicológicas 
 
Con gran frecuencia, los factores de estrés psicosocial inherentes al trabajo y a las condiciones de 
empleo actúan durante largo tiempo, de forma continua o intermitente Pese a los numerosos medios 
con que cuenta cada uno para hacer frente a tales situaciones, las exigencias pueden ir más allá de los 
recursos de la persona y resultar inútil todo lo que intente, o bien suscitan a la larga nuevas 
dificultades. Puede ser la causa de trastornos de las funciones psicológicas y del comportamiento. 
Entre los primeros indicadores de tales trastornos deben mencionarse las actitudes negativas que se 
evidencian: irritación, preocupación, tensión y de presión. De ello puede derivarse un mal 
funcionamiento de las facultades cognoscitivas como por ejemplo, la capacidad para concentrarse, para 
memorizar y para tomar decisiones). Formas de comportamiento concebidas en un principio para evitar 
este estado efe cosas, dirigidas a asumir y dominar su trabajo, pueden transformarse en 
comportamiento obsesivos, rígidos e irreflexivos. 
 
Los trastornos psicosomáticos de los que se queja el trabajador y los síntomas psicopatológicos, o 
incluso la sensación de no encontrarse a gusto, son los efectos a largo plazo del estrés más 
corrientemente medidos. 
 
Broadbent y Gath (1979) compararon grupos de trabajadores ocupados en diversas tareas repetitivas 
ejecutadas a su propio ritmo y en tareas no repetitivas. Tomaron como indicadores del estrés la 
ansiedad, los síntomas somáticos, la depresión y la insatisfacción. Establecieron correlaciones positivas 
moderadas, pero regulares, entre la insatisfacción y los síntomas somáticos en todos los grupos. Los 
trabajadores que realizaban tareas repetitivas se declaraban con mayor frecuencia insatisfechos que los 
que ejecutaban trabajos no repetitivos. En cuanto al ritmo, se estableció una correlación con la ansiedad 
y, en menor medida, con los síntomas somáticos y la depresión. 
 
Una muestra de trabajadores de diversos oficios permitió estudiar las relaciones de los trastornos 
psicosomáticos, una sensación de menor bienestar, una opinión menos buena de sí mismo y la 
depresión, por un lado, con la duración del trabajo, la carga de trabajo, las condiciones laborales, el 
contenido de las tareas, la no participación, la inseguridad en el empleo y el aislamiento social, por el 
otro. La correlación más pronunciada se observó entre la buena opinión de sí mismo y el "contenido 
general de las tareas" (definido en función de las posibilidades de utilizar o desarrollar en el trabajo las 
calificaciones propias) y la diversidad de su contenido. 
 
La monotonía y el bajo estímulo, o la combinación de ambos factores, plantean un gran problema en la 
producción en masa y preocupan cada vez más en las tareas modernas de vigilancia y control de los 
sistemas. “En un examen general de la cuestión, se llega a la conclusión de que la manifestación de 
tedio experimentada en las tareas monótonas va acompañada de un deterioro de la atención, de las 
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percepciones, de las facultades cognoscitivas y de las funciones motrices que puede disminuir el 
rendimiento en el trabajo y guarda relación con un deterioro de la salud y con el ausentismo”24.  
 
Si bien el tedio muy pronunciado y crónico no afecta más que a una minoría de los trabajadores incluso 
en las situaciones más monótonas (las estimaciones rara vez superan el 30 por ciento), la medida en 
que se siente el tedio es para muchos la causa determinante de insatisfacción en el trabajo. El estímulo 
bajo, al igual que un exceso de estímulo, puede facilitar la producción de adrenalina cuando hay que 
hacer un esfuerzo de voluntad relativamente grande para mantener el rendimiento.  
 
En el plano psicológico no obstante, parece existir una diferenciación sobre la estimulación cualitativa, 
sobrecarga, está más asociada con la insatisfacción, las tensiones y una baja opinión de sí mismo; 
mientras que sobre estimulación cualitativa está más asociaba con la depresión, la irritación y los 
trastornos psicosomáticos, además de la insatisfacción. 
 
Estar "rendido" se ha transformado en una expresión corriente para describir el estrés que sienten los 
trabajadores cuando su oficio los somete a numerosos contactos con otros, se han definido tres 
componentes del estar "rendido": “a) agotamiento emocional o físico, o ambos a la vez; b) menor 
productividad en el trabajo, y c) extrema despersonalización”25. Características añadidas por otros 
"autores son: el desánimo, la actitud negativa frente a otras personas con las que el interesado debe 
tratar en su trabajo, las reacciones cínicas, el ausentismo, la inestabilidad en el empleo y el abuso de 
medicamentos. 
 
2.3.3 Las Reacciones de Comportamiento  
 
2.3.3.1 El Rendimiento en el Trabajo 
 
La variación del rendimiento del trabajador es una de las consecuencias del estrés profesional que 
suscita la mayor preocupación por parte de las organizaciones. El modelo que describe la eficacia del 
rendimiento como una función en forma de U invertida del estrés es el generalmente más aceptado. 
Ello significa que el rendimiento es óptimo cuando el estrés es moderado y que disminuye cuando el 
nivel del estrés es muy elevado o muy bajo. 
 
En condiciones de carga de trabajo y de estrés inapropiadas, los sujetos modifican a veces su 
comportamiento, olvidando, por ejemplo los problemas secundarios y concentrándose únicamente en 
la tarea principal. La eficacia de una estrategia dada para controlar la sobrecarga y reducir el estrés 
depende de las posibilidades de su ejecución en el medio de trabajo y de las capacidades del trabajador 
mismo. 
 
Una investigación en la industria textil ha demostrado que la elección de una estrategia apropiada 
influía en la productividad y en el estrés de los tejedores. Se eligió a trabajadores de productividad 
elevada y baja: las estrategias adoptadas por los tejedores más productivos eran más eficaces que las 
de los menos productivos. La estrategia común a los primeros consistía en prever y prevenir las 
                                                             
24 O´Hanlon JF “Aburrimiento: Consecuencias prácticas y una teoría”, vol. 49, 1981, págs. 53-82 
25 Hartman EA, Periman B “El Agotamiento”, vol. 35, núm. 4, 1982, págs. 283-305 
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averías, para dedicar menos tiempo a los trabajos de reparación y revisión. Como los dos grupos se 
esforzaban por adaptarse a las mismas exigencias de producción, la carga de trabajo de los tejedores 
menos productivos era mayor al final de la jornada." Tras efectuar varias mediciones, pareció que 
el/grado de estrés a que estaban sometidos era más elevado. Cuando se enseñó a los tejedores menos 
productivos una estrategia más previsora, su rendimiento mejoró y su estrés disminuyó. 
 
2.3.3.2 El Absentismo y La Movilidad Laboral 
 
De acuerdo con una serie de estimaciones, las ausencias en el trabajo por causa de enfermedad han 
aumentado en todos los países industrializados en el curso de los últimos períodos. La frecuencia 
anual de las ausencias ha progresado a un ritmo mayor que el número de jornadas perdidas, lo que 
índica que el aumento de breves períodos de ausencia ha sido mayor que el de las ausencias 
prolongadas. Una parte de estos cambios se debe probablemente a modificaciones en la legislación y 
en los subsidios provenientes del seguro de enfermedad. Pero parece que los factores psicosociales del 
trabajo son también una causa importante de perturbación. 
 
En una encuesta efectuada a lo largo de 11 años entre 184 mil 122 marineros de las fuerzas navales, 
Holberg demostró que existe una relación entre el grado de estrés laboral (evaluado por el 
investigador) y la hospitalización respecto de diez enfermedades relacionadas con el estrés, en 
particular el alcoholismo, las neurosis, la hipertensión, las cardiopatías isquémicas y las úlceras 
gástricas. 
 
Numerosas observaciones muestran que el absentismo y la movilidad profesional guardan relación con 
la insatisfacción en el trabajo. Las condiciones de vida insatisfactorias, conjuntamente con los malos 
transportes, reducen considerablemente la satisfacción en el trabajo, lo que tiene como resultante el 
cambio frecuente de empleo. Los estudios llegaron a la conclusión de que la insatisfacción laboral es 
un factor esencial en el abandono del trabajo. El nivel de satisfacción laboral, puede estar determinado 
por una insatisfacción de factores relacionados con el trabajo. Este tipo de informaciones es 
especialmente importante para la planificación de acciones preventivas. 
 
Varios estudios se han ocupado en especial de los parámetros relacionados con el trabajo, de las causas 
del absentismo y de la movilidad laboral, ambos aparentemente determinados en gran medida por el 
mismo tipo de factores profesionales. El absentismo en un grupo de trabajadores de aserraderos 
sometidos a gran estrés con dos grupos de control de la misma edad. En el grupo de estrés, el 29 por 
ciento de los trabajadores había estado ausente del trabajo el año precedente durante 30 días o más. En 
los grupos de control, ningún individuo tenía una tasa de absentismo tan elevada. 
 
Estudios de la literatura sobre el tema han demostrado, que “el absentismo y la movilidad en el trabajo 
guardan relación con los siguientes factores de medio de trabajo; esperanzas frustradas en lo que se 
refiere al salario y a las primas de estímulo; mediocres perspectivas de promoción; falta de 
consideración, de información y de equidad por parte de los mandos intermedios; mandos intermedios 
sin experiencia insatisfacción en lo referente a las relaciones con los compañeros de trabajo; falta de 
apoyo; tareas repetitivas; falta de responsabilidad y de autonomía; ambigüedad de las funciones en el 
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trabajo; gran número de trabajadores en la unidad”26. Existe una tendencia hacia la falta de puntualidad 
y al absentismo y a la movilidad profesional. 
 
Estudios demostraron una drástica reducción de las tasas de absentismo, entre los trabajadores que 
solían faltar mucho, tras haber participado en un programa de evaluación de la salud realizado a fin de 
aumentar los medios para luchar más eficazmente contra los factores de estrés en el trabajo. 
 
El absentismo guarda gran relación, en general, con factores socio demográfico. Los trabajadores 
jóvenes faltan al trabajo con más frecuencia que los de mayor edad. Conforme se incrementa la edad, 
las ausencias de breve duración tienden a disminuir, mientras aumentan las de larga duración.  El 
número de guarderías y de jardines de infancia es otro factor determinante, en especial por lo que 
respecta a las mujeres. 
 
2.3.3.3 Consumo Excesivo de Tabaco y de Alcohol 
 
Fumar es un hábito que puede tener diversas causas internas y externas, y sus consecuencias para la 
salud son bien conocidas. Las observaciones han demostrado que se halla asociado a la tensión y a la 
ansiedad. Según varios estudios, existe una relación entre el estrés laboral y el tabaquismo, en especial 
una correlación negativa entre la decisión de dejar de fumar y diversos agentes estresantes. 
 
El consumo excesivo de alcohol, esto es, "el refugio en la bebida", se considera frecuentemente como 
una manifestación de los problemas psicosociales que se plantean en el trabajo. Sin embargo, se carece 
de datos que confirmen esta hipótesis. Una de las razones de ello es la gran dificultad en obtener datos 
fiables sobre el consumo de alcohol. Además, las tradiciones culturales y las normas sociales influyen 
mucho en ese tipo de comportamiento. 
 
Kroes realizó un estudio que reveló que el alcoholismo refugio estaba en correlación con la carga de 
trabajo, insuficiente o excesivo, la utilización inapropiada de los conocimientos y calificaciones del 
trabajador, la inseguridad en el empleo y las escasas ocasiones de participación. Había una correlación 
entre la manera en que se percibía la carga de trabajo global y el alcoholismo-refugio.  
 
El consumo de alcohol se asociaba con el estado de salud y de manera significativa con el estrés 
profesional. 
 
Strayer (1957) analizó durante seis años las historias médicas de los pacientes de un centro de 
asistencia ambulatoria para alcohólicos; la insatisfacción en el trabajo era, general entre ellos. Más de 
la mitad no se llevaban bien con sus superiores jerárquicos. Sólo una quinta parte creía tener la 
posibilidad de trabajar conforme a los objetivos profesionales que se había fijado. Alrededor de una 
cuarta parte carecía de objetivos profesionales.  
 
                                                             
26 Portar, LW; Steers, RM; “Trabajo de Organización y los factores personales en la rotación de personal y el Absentismo” 
Boletín de Psicología, vol. 80, núm. 2, 1973, págs. 151-176  
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Si bien estos resultados aclaran muchos factores que teóricamente podrían explicar el comportamiento 
de fuga, incluyendo el alcoholismo, desello no puede deducirse ninguna relación causal basándose en 
esos datos. 
 
2.3.3.4 Repercusiones Fuera del Medio de Trabajo 
 
Hay numerosas razones para creer que el estrés de origen profesional influye a largo plazo en todos los 
aspectos de la vida. La pasividad y la alienación de los obreros fabriles ocupados en tareas poco 
calificadas, monótonas, repetitivas y que apenas les dejan autonomía figuran entre los primeros efectos 
observados de la vida fuera del trabajo. 
 
Las consecuencias del estrés profesional continuo y crónico sobre las relaciones familiares son 
sobradamente conocidas y han sido objeto de numerosos estudios empíricos. Al parecer, las familias de 
los trabajadores no manuales que tienen contacto con el público están particularmente expuestas, a 
sufrir  las consecuencias de los problemas que éstos encuentran en su trabajo. Jackson y Maslach han 
estudiado las relaciones familiares, el estrés profesional y la capacidad de reacción de funcionarios de 
la policía. Mediante una encuesta entre funcionarios de la policía y sus esposas se recogieron datos al 
respecto que demostraron que los funcionarios víctimas de estrés (medido con un inventario de las 
manifestaciones de abatimiento o agotamiento relacional) regresaban más nerviosos del trabajo o 
estaban irritados, tensos, angustiados y quejumbrosos. Tenían dificultades para dormir de noche, a 
pesar de la fatiga física que experimentaban. Pasaban más tiempo alejados de sus familiares y, en 
opinión de sus esposas, se desinteresaban de los problemas familiares y tenían menos amigos. 
 
2.4 LOS PROBLEMAS PERSISTENTES DE SALUD 
 
2.4.1 Los Riesgos Psicosociales en el Trabajo y la Salud Mental 
 
Aun si se ha demostrado ampliamente en varios países la relación existente entre los factores 
psicosociales en el trabajo y el deterioro de la salud mental factores en la etiología de las principales 
enfermedades mentales todavía no se han podido establecer claramente.      
 
Según una opinión muy extendida, los trabajadores víctimas de enfermedades mentales son de 
condición socioeconómica inferior y tienen un nivel de educación bajo, por lo que ocupan empleos 
poco calificados. Un amplio estudio sobre el estrés laboral, ha demostrado que la incidencia de los 
problemas de salud es más elevada entre los trabajadores manuales que entre los no manuales. Sin 
embargo, son más numerosos los trabajadores intelectuales que sufren tensión nerviosa en el trabajo 
que los trabajadores manuales calificados, semicalificados y no calificados. 
 
2.4.2 Los Trastornos Psicológicos Agudos: Enfermedad  Psicógena Colectiva 
 
Los accesos de reacciones psicógenas "contagiosas" llamados histeria colectiva son raros, pero resultan 
muy inquietantes cuando sobrevienen en los lugares de  trabajo. El fenómeno se caracteriza por una 
reacción colectiva en la cual los trabajadores que habitualmente tienen un comportamiento normal 
manifiestan diversos síntomas subjetivos no específicos de suficiente gravedad como para impedirles 
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incidente va por lo general precedido de cierta forma de estrés colectivo y de la propagación de 
rumores, a los que los individuos un tanto susceptibles reaccionan mediante una acción colectiva. 
Vértigos, náuseas dolores de cabeza y debilidad son los síntomas más corrientes, En algunos países en 
desarrollo los trabajadores pueden llegar a tener accesos de comportamiento violento. 
 
“La aparición de síntomas va a menudo precedida de un hecho "desencadenado" olor a gas o a 
disolvente, rumor de epidemia, por ejemplo, de encefalitis, etc., que se supone tiene una relación causal 
con los síntomas. En general, los pacientes creen que sus síntomas físicos tienen cierta causa externa, 
sin que haya un riesgo correspondiente o patogénesis bien definidos. Pueden distinguirse ciertas 
características de los lugares de trabajo donde se produjeron enfermedades psicógenas colectivas, pero 
debe reconocerse que los datos no están fundados en investigaciones que pueden apoyar una etiología 
concluyente. Varios incidentes han tenido lugar en empresas industriales en las que los trabajadores 
realizaban tareas repetitivas que ponían en juego la percepción y la motricidad, ejercitadas e idéntica 
posición y al mismo ritmo”27.  
 
Estos parámetros son considerados causas comunes de monotonía y fatiga mental. En la mayoría de los 
incidentes laborales recogidos, los trabajadores se hallaban sometidos a grandes presiones para 
aumentar la producción y las relaciones profesionales eran bastante malas. 
 
2.5 ACCIDENTES DEL TRABAJO 
 
Frecuentemente se vinculan los accidentes del trabajo con los factores psicosociales. Los accidentes 
son susceptibles de producirse en condiciones físicas peligrosas, cuando los factores psicosociales 
interfieren la apreciación y evaluación por los propios trabajadores. El estrés en el trabajo, la falta de 
formación y el trabajo a destajo son otros factores adicionales que tienen una aparente relación con los 
accidentes del trabajo. 
 
Es sabido que el trabajo mal organizado tiene una estrecha relación con los accidentes. Una función 
ambigua, una comunicación deficiente y aspiraciones contradictorias tienden a promover un 
comportamiento inseguro. Tanto el medio ambiente formal como el informal, en el caso de ser 
inadecuados, representan un obstáculo para los esfuerzos desplegados en materia de seguridad, a 
diferentes niveles. 
 
La aceptación del riesgo por parte del empleador y de los trabajadores es variable y depende de los 
incentivos, de la presión de los grupos y de los hábitos y normas de la sociedad. 
 
La detección de los riesgos es menos eficaz y, por ende existe una mayor posibilidad de accidentes 
entre los trabajadores perturbados por la obligación de efectuar trabajos extraordinarios o que están 
sometidos a problemas emocionales originados por las circunstancias ordinarias de la vida, 
 
Aún queda mucho por esclarecer respeto de función directa o indirecta de los factores psicosociales en 
las causas de accidentes, se sospecha fuertemente la existencia de tal función pero se carece de 
documentación suficientemente clara al respecto. 
                                                             
27 Colligan MJ, Murphy LR, “Enfermedad psicogénica masiva”, New Jersey, 1982, págs. 21-31  
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2.5.1 Factores de Vulnerabilidad  
 
La calidad de la interacción entre una persona y el medio de trabajo no se traduce automáticamente en 
reacciones inmediatas típicas. Por lo general se trata de efectos diferidos que se modifican por 
determinados factores que pueden bien ser pre disponentes, o bien protectores. 
 
En los países en desarrollo, los "rectores determinantes de la especial vulnerabilidad de los 
trabajadores recién llegados a la ciudad comprenden sobre todo aspectos psicológicos, como la falta de 
costumbre para distinguir entre trabajo y tiempo libre (ex nómadas) y la división del trabajo (ex 
campesinos y artesanos rurales). 
 
Los trastornos somáticos debidos a enfermedades infecciosas, a la pobreza, a la alimentación 
deficiente, a la superpoblación, a la falta de educación, de higiene y de asistencia sanitaria, 
probablemente hacen que las personas sean más vulnerables a los riesgos psicosociales del medio 
laboral. 
 
Por otro lado, la interdependencia y la cohesión tradicionales de las comunidades pueden enriquecer 
las relaciones de trabajo y tener efectos positivos sobre las estructuras y los procesos sociales. 
 
Estos factores modifican las reacciones de estrés tanto cualitativa como cuantitativamente y hacen que 
existan diferencias en las reacciones de los individuos, aun cuando están sometidos a las mismas 
situaciones. Por otro lado, estas variables pueden modificar las reacciones de un sujeto dado en el 
curso del tiempo. 
 
2.5.2 Edad y Personalidad 
 
El estudio de ciertos indicadores psicofisiológicos permite concluir que, entre los sujetos de más edad, 
las situaciones de estrés provocan una marcada activación del sistema nervioso simpático. En 
condiciones de trabajo reales y duraderas, una buena estrategia de ajuste puesta en marcha por el sujeto 
puede, no obstante, suprimir en parte estos efectos. Sé ha señalado, por ejemplo que las personas de 
cierta edad evitan a propósito las situaciones potencialmente estresantes, o las dominan bien, lo que 
modifica su exposición a los factores de estrés; por ejemplo utilizan su experiencia y sus 
conocimientos profesionales así como su capacidad de raciocinio para resolver problemas, etc. 
 
“Cuantos mayores son, más se quejan los trabajadores de la industria del carácter absorbente del 
trabajo. También las dificultades de adaptación al trabajo por turnos aumentan con la edad. Se ha 
demostrado que numerosas características de la personalidad como la extraversión, la introversión, la 
neurosis, el comportamiento del tipo A o del tipo B, la flexibilidad o la rigidez de carácter, guarda 
relación con el estrés y otras alteraciones de la salud”28. 
 
“El saber si el sujeto está sometido a un poder externo o si, por el contrario, controla la situación, se ha 
considerado como uno de los principales factores determinantes de la salud mental. Las personas que 
                                                             
28 McMichael, AJ “Personalidad y Comportamiento como modificadores de la situación de los estresores laborales”, Nueva 
York, 1979 
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se sienten controladas desde el exterior, objetos más que sujetos, pueden llegar a sentirse impotentes 
para ejercer influencia sobre la situación. En cambio, las que estiman que controlan sus vidas se 
sienten menos amenazadas en situaciones de estrés porque se sienten capaces de dominar los factores 
que condicionan su entorno”29. 
 
Se ha observado, a propósito de los pequeños empresarios, que en circunstancias estresantes el hecho 
de tener o no control sobre la situación influía en la manera de cómo los interesados percibían las 
cosas, así como en sus reacciones y su eficacia. Quienes creían llevar las riendas de su vida 
experimentaban menos estrés, reaccionaban de manera más realista frente a la situación y eran más 
eficaces que quienes no creían tener tal autonomía. “En un grupo de personal docente se ha observado 
una correlación significativa entre el hecho de que un sujeto cualquiera dijera sufrir de estrés y el 
hecho de que se sintiera dirigido desde el exterior”30. 
 
La inseguridad respecto a un papel asumido, una carga de trabajo demasiado pesada o un trabajo 
excesivamente difícil para las capacidades del interesado son características que, según se ha 
observado, guardan relación con un aspecto del concepto que se tiene de uno mismo y que ha sido 
objeto de numerosos estudios; se trata de la autodepreciación.  
 
En el caso de los marinos, se ha observado una correlación entre, por una parte, la fuerza del ego y la 
concepción más o menos optimista de la vida, medidas por medio de un test sobre el concepto que se 
tiene de uno mismo y considerados como factores susceptibles de moderar el estrés en el trabajo y, por 
otra parte, la sintomatología psicológica y psicosomática y la idea que el sujeto se hacía de su estado 
de salud en general. 
 
Un posible concepto potencialmente importante en el estudio de los agentes moderadores del estrés 
asociado al trabajo, sugiere que un sentimiento de coherencia, con sus tres elementos, a saber: que la 
situación sea unívoca, que se pueda actuar sobre ella y que sea inteligible, está en el centro de la 
capacidad de resistencia del individuo. Cabe señalar que, estas características no son rasgos estables, 
sino que están fuertemente condicionadas por las experiencias profesionales vividas en la juventud. 
Ciertas características y condiciones de trabajo favorecen el desarrollo estos rasgos, mientras que otras 
pueden ponerle trabas. 
 
2.5.3 Evaluación de  los  Factores Psicosociales en el Trabajo     
 
La evaluación de los factores psicosociales en el trabajo y de su incidencia sobre la satisfacción del 
trabajador, sobre los resultados y sobre la salud requiere diferentes métodos de medición, que pueden 
proporcionar una base de datos para la definición de los problemas y la determinación de los factores 
contributivos y de las necesidades de acciones de prevención o de control. Evaluaciones que incluyen 
disposiciones con miras a una vigilancia sistemática de los factores psicosociales en el trabajo y 
diferentes medidas de los resultados, han venido desarrollándose desde algunos decenios en el marco 
de proyectos de investigación. Por otro lado, las evaluaciones rutinarias de los factores psicosociales 
en el trabajo y de sus efectos robre los trabajadores son muy limitadas. Generalmente no se presta 
                                                             
29 Rotter, JB “Generalizado de esperanza para internos frente a control externo de refuerzo” vol. 80, 1966, págs. 1-28 
30 Kyriacou C, Sutcliffe J, Psicología Ocupacional, vol. 52, 1979, págs. 227-228 
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mucha atención a los problemas sino en forma tardía presentan signos manifiestos (por ejemplo, 
ausencia injustificada del trabajo, intoxicación alcohólica durante el trabajo, agravación de las 
exigencias sobre el trabajo). Las posibilidades de detectar rápidamente las reacciones a los problemas 
psicosociales en el trabajo no se utilizan eficazmente. 
 
Unos pocos países han incluido una vigilancia rutinaria de los factores psicosociales en la práctica de la 
medicina del trabajo y de la prevención, sin embargo, donde tal sistema de' vigilancia ha sido 
adoptado, sólo tiene una aplicación limitada, cubriendo un número restringido de problemas 
psicosociales o vinculados con aspectos del medio ambiente.  
 
“Esta situación insatisfactoria tiene causas múltiples, entre las cuales las más importantes son quizá las 
siguientes: desconocimiento o falta de aceptación de los factores psicosociales como factores de mala 
salud, carencia de métodos prácticos para la evaluación y el control y falta de experiencia para 
utilizarlos, impracticabilidad de muchas técnicas de medición, y falta de conocimientos técnicos y de 
organismos para la aplicación de la información psicosocial en un programa preventivo (informe de 
una reunión de un grupo preparatorio sobre control de riesgos profesionales psicosociales y sus 
consecuencias sobre la salud”31. 
 
2.5.3.1 Medición de la Satisfacción en el Trabajo 
 
La satisfacción en el trabajo es uno de los primeros indicadores de las reacciones de los trabajadores 
que han suscitado un amplio interés. Desde el decenio de 1930 se han perfeccionado técnicas para 
medirla. Esta evolución ha estado estrechamente vinculada con la elaboración de hipótesis muy 
complejas, aunque muy diversas sobre este tema. 
 
Varios estudios realizados sólo se basaban, para evaluar la satisfacción en el trabajo, en preguntas 
únicas, como: "¿En general, en qué medida podría usted declararse satisfecho de su trabajo?" Es 
evidente hoy que una evaluación global de esta naturaleza de la satisfacción en el trabajo favorece 
reacciones positivas. Independientemente de los grupos de trabajadores considerados en la encuesta, 
las respuestas a estas preguntas son positivas como mínimo en el 80 por ciento de los casos. Esta 
observación incitó a un análisis más perfeccionado sobre la satisfacción en el trabajo. Las preguntas 
pueden referirse ahora a aspectos específicos del trabajo (por ejemplo: "¿Está usted satisfecho de su 
salario?") o requiere una serie de evaluaciones generales (por ejemplo: "¿En qué medida ama usted su 
trabajo?" "volvería a elegir el mismo empleo?"). Las respuestas se combinan a fin de obtener  una 
indicación sobre la satisfacción en el trabajo. 
 
2.5.3.2 Medición de los Síntomas Psicológicos y Psicosomáticos 
 
Les datos relativos a los síntomas psicológicos suelen recopilarse por medio de cuestionarios que 
comprenden escalas compuestas de múltiples capítulos, en los que cada una mide uno de los tipos 
siguientes de síntomas; ansiedad, irritabilidad, frustración, preocupación, depresión, distracción, 
ineptitud para concentrarse, dificulta de la persona para dominar su agresividad y otras reacciones 
emotiva.  
                                                             
31 OMS, Ginebra, 2-4 de noviembre de 1982 
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Los síntomas relativos al comportamiento, al aumento del consumes de alcohol o de medicamentos, a 
las ausencias del trabajo, al aumento de la pasividad, a los trastornos del sueño, etc., figuran 
normalmente en las mismas escalas. Se asan escalas sobre el estado de ánimo para medir las reacciones 
emotivas inmediatas, por ejemplo, al término de la jornada de trabajo. 
 
Los trastornos funcionales, como los dolores en los órganos y sistemas orgánicos afectados 
principalmente por las alteraciones neurovegetativas y hormonales causadas por el estrés, se incluyen 
en las escalas de síntomas psicosomáticos.  
 
Las reacciones típicas que estas escalas permiten medir son las siguientes: dolores de cabeza, lumbagos, 
dolores en la nuca y los hombros, vértigo, mareos, sudación abundante, temblores de las manos, 
dolores y trastornos funcionales del estómago y palpitaciones cardíacas. Frecuentemente se anotan la 
totalidad de los síntomas con las variadas dimensiones medidas. Con este método se obtienen 
resultados más fiables. 
 
Se han elaborado cuestionarios específicos para estudiar los síntomas relacionados con el trabajo y que 
revelan el/estrés y la tensión originados directamente en el medio de trabajo. El método denominado de 
la "tensión relacionada con el trabajo" centra su atención en las consecuencias del estrés imputable a la 
organización del trabajo, es decir, el estrés resultante del carácter contradictorio o de la ambigüedad de 
las funciones propias del trabajo.  
 
Las personas interrogadas han de indicar con qué frecuencia experimentan contrariedad respecto de un 
elemento determinado de su trabajo. Las aplicaciones experimentales posteriores de este método 
indican que presenta propiedades psicométricas aceptables para medir reacciones relacionadas con los 
dos agentes estresantes considerados. Otras escalas comprenden preguntas relativas a reacciones más 
generales, como: "la mayoría de la gente tiene días en los que se siente cansada o agotada durante 
buena parte de la jornada; ¿con qué frecuencia le ocurre esto a usted?" Otro ejemplo es el cuestionario 
ansiedad-estrés, que incluye declaraciones como: "estoy sometido a una fuerte tensión en mi trabajo". 
Técnicas de esta índole plantean un problema importante: su validez como instrumento para identificar 
los efectos específicamente relacionados con el trabajo. Esto no significa que las mediciones del estado 
mental general no sean fiables, pero las personas tal vez no sean capaces de separar completamente las 
experiencias puramente profesionales de otras experiencias de la vida. 
 
Los cuestionarios sobre los síntomas genérales engloban otro conjunto de técnicas para medir los 
diversos tipos de daños a la salud. 
 
La versión modificada por la Organización Mundial de la Salud del cuestionario general sobre la salud 
(General Health Questionnaire (GHQ)) elaborado inicialmente por Goldberg (1974), parece ser un 
instrumento viable en la materia. Permite obtener resultados en los que no influyen excesivamente las 
diferencias culturales en la expresión de tos trastornos emotivos causados por el estrés psicosocial. Sin 
embargo, sería necesario proceder a investigaciones más detalladas a fin de determinar su validez para 
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medir fenómenos relacionados con el trabajo y establecer una distinción entre las reacciones 
emocionales relacionadas con éste y aquellas cuyas causas pueden ser otras. 
 
2.5.3.3 Medición del Bienestar Subjetivo 
 
En el estudio sobre el trapajo y la salud se otorga especial importancia a la presencia o a la ausencia de 
síntomas y de estados patológicos. La definición de la salud formulada por la Organización Mundial de 
la Salud, a saber, "un estado completo de bienestar general", se cita a menudo, pero hay muy pocos 
estudios sobre los aspectos positivos de la salud y los factores que los determinan. La definición de la 
salud mental y la forma en que ésta se mide son muy variables institucionalizadas”32.  
 
Sin embargo, con arreglo a un sistema de clasificación utilizado muy frecuentemente, se tienen en 
consideración tanto indicadores de los aspectos positivos de la salud mental como de los trastornos que 
pueden afectarla. 
  
“La salud mental se evalúa, en primer lugar, según índices de eficiencia funcional. La idea básica es 
considerar la salud, en contraposición a la enfermedad, como la capacidad que tiene la persona para 
ocupar el lugar que le corresponde en las relaciones sociales y asumir funciones. Otras características 
de la salud mental se reflejan en los índices de bienestar. Estos abarcan los estados afectivos (por 
ejemplo, depresión, rencor, ansiedad) y "las diversas esferas de  evaluación y de  satisfacción"  (por 
ejemplo,  satisfacción  en  el  trabajo, satisfacción es la vida, satisfacción de las necesidades, buena 
opinión de sí mismo). Una tercera manifestación de la salud mental se deriva de los índices de dominio 
de sí mismo y de competencia. El desarrollo armonioso de la personalidad la auto realización, lo 
recursos de adaptación del individuo y la capacidad para alcanzar los objetivos a los que atribuye un 
valor son todas características incluidas en esta categoría.  
 
Finalmente, los indicios y los síntomas psiquiátricos constituyen una cuarta categoría de indicadores de 
la salud mental. Esta categoría, que Kasl considera como residual, comprende datos que no figuran en 
las otras tres y que tienen un significado clínico. 
 
No se ha comprobado que exista una correlación estrecha entre los elementos constitutivos de la salud 
mental positiva y síntomas psicológicos y fisiológicos como la ansiedad, la preocupación y la 
insatisfacción. Por consiguiente, estos elementos forman una categoría distinta y más o menos 
independiente de indicadores de la salud, que no tiene nada que ver con la sola ausencia de 
enfermedad. 
 
Se han medido como indicadores de la salud mental positiva las siguientes características: estado de 
espíritu positivo, ausencia de síntomas de neurosis, satisfacción en la vida, deseo de vivir y actividad 
social. Bajo el epígrafe "Bienestar social” se utilizan indicadores estrechamente relacionados y que se 
duplican en parte: se trata en especial de la satisfacción en el matrimonio, de la participación social y 
de la aptitud para el trabajo”33. 
 
                                                             
32 Kasl S, “Epidemiológicas contribuciones al estudio del Estrés en el Trabajo”, Nueva York, 1979 
33 www.bienestarsocial.com  
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Las técnicas que permiten medir los aspectos positivos de la salud mental no ocupan un lugar tan 
estable en las investigaciones sobre la salud como los métodos de medición de la enfermedad, por lo 
cual los indicadores de la salud mental considerados y las mediciones efectuadas en la materia varían 
considerablemente. 
 
2.5.3.4 Mediciones e Indicadores Psicofisiológicos 
 
Los sistemas de reaccionas fisiológicas respecto de los cuales se ha demostrado que son sensibles a la 
carga mental y a las presiones psicosociales del medio ambiente de trabajo son, en especial, la 
actividad eléctrica del cerebro, los músculos, la piel, el tracto gastrointestinal, el sistema 
cardiovascular, la actividad sexual, la temperatura, la pupila del ojo y el sistema neuroendocrino. A 
continuación los métodos más usuales, tomando como base especialmente los estudios de Wilkins 
(1982). 
 
2.5.3.4.1 El Ritmo Cardiaco y la Arritmia Sinusal 
 
El ritmo cardíaco es uno de los indicadores fisiológicos periféricos de la carga de trabajo y del estrés 
mental que se miden con mayor frecuencia, reacciona a un número elevado de agentes estresantes. Es 
relativamente fácil medirlo de una manera fiable, y si se necesitan datos precisos, puede recurrirse a la 
electrocardiografía. Aunque la medida habitual sea solamente el ritmo cardíaco, el intervalo entre las 
pulsaciones puede ser otro indicador de estrés agudo. Acerca de este último, parece que la variabilidad 
del ritmo cardíaco disminuye cuando la carga de trabajo aumenta. Esta medida, denominada arritmia 
sinusal, ha sido propuesta para evaluar la carga de trabajo mental. 
 
Las investigaciones empíricas efectuadas sobre este fenómeno revelan gradualmente la lógica de este 
mecanismo, pero es menester una mayor uniformidad, en especial en la determinación de los valores 
básicos y de las diferencias de variabilidad que deben considerarse importantes. Se atribuye en 
particular a esta medida la ventaja de ser sensible solamente a la carga de trabajo mental y no al 
desgaste de energía física, reflejando así mejor los efectos psicosociales. 
 
Habida cuenta de la poca agresividad del método y de su costo, la medición de la arritmia sinusal es 
relativamente práctica, porque la electrocardiografía o la medición del ritmo cardíaco permiten obtener 
fácilmente los datos necesarios para calcularla. 
 
2.5.3.4.2 Presión Sanguínea 
 
“La presión sanguínea es un indicador corriente y eficaz del estrés causado por factores psicosociales u 
otros. El valor conceptual de esta medición se debe a la teoría fisiológica que establece una relación 
entre las variaciones de esta presión y la secreción de hormonas hipofisarias y suprarrenales período de 
estrés. También presenta interés debido a las consecuencias notorias que la hipertensión puede tener a 
largo plazo para la salud. Se ha acumulado gran número de datos empíricos sobre los efectos del estrés 
en la presión sanguínea, y la conclusión general es que ésta se incrementa por influencia de varios 
59 
 
agentes estresantes. No obstante, suele bajar en condiciones de estrés muy grave que conducen a un 
estado de choque”34. 
 
La presión sanguínea es un concepto normalizado en cuanto hace a los valores básicos que se esperan 
obtener. Sin embargo, se desconoce hasta que punto un leve pero prolongado aumento de la presión 
arterial puede repercutir a la larga en la salud. 
 
Una variedad de instrumentos permiten medir la presión sanguínea de manera fiable y en condiciones 
normalizadas. Una medición única es práctica y se efectúa con relativa facilidad. Las técnicas que 
permiten registrar la presión sanguínea en forma continuada son poco molestas. La actividad 
vasomotriz puede medirse en los dedos o en otras zonas periféricas del organismo para detectar las 
modificaciones de la presión sanguínea como consecuencia de una variación de la carga de trabajo 
mental. 
 
2.5.3.4.3 Las Hormonas Suprarrenales 
 
Han transcurrido más de cincuenta años desde que se publicaron las primeras resultados de 
investigaciones sobre la activación de las glándulas medulosuprarrenal y corticosuprarrenal en 
situaciones de estrés. Desde entonces se han publicado varios estudios sobre ciertos indicadores 
bioquímicos del estrés realizados con animales en laboratorio o con personas en diversas situaciones de 
la vida real. Muchas preguntas importantes se formularon durante este período, lo que permitió 
elaborar métodos exactos y muy sensibles para detectar los indicadores bioquímicos del estrés en los 
tejidos y los humores: espectrofotometría, fluorometría, cromatografía, método de los radioisótopos y 
método de las radioenzimas. La aplicación de técnicas fluoroscópicas e inmunológicas ha permitido 
poner de manifiesto las funciones noradrenérgica, dopaminérgica y adrenérgica del cerebro. 
  
Los progresos recientes de la neurobiología se basan en el descubrimiento de otros muchos agentes de 
transmisión, como los ácidos aminados y los neuropéptidos, que también intervienen en la reacción al 
estrés. 
 
Los análisis hormonales de muestras de orina o de sangre, recogidas a menudo a cortos intervalos y en 
diferentes horas del día, constituyen un método corriente en las investigaciones sobre el estrés de 
origen profesional. Su interpretación exige el conocimiento de las variaciones diurnas normales de las 
secreciones hormonales. 
 
El estudio de los parámetros del ritmo circundiario y de la influencia que factores exteriores pueden 
ejercer en los mismos, permite evaluar el grado de estrés en diversas situaciones simuladas en 
laboratorio u observadas en el medio de trabajo real. 
 
Aunque la secreción de neurohormonas sea relativa me homogénea en una muestra de población, las 
reacciones pueden variar considerablemente según la persona. También se registran diferencias entre 
mujeres y hombres y entre los diferentes grupos de edades. 
 
                                                             
34 Wilkins “Estrés y Rendimiento”, vol. 16, núm. 5, 1973, págs. 567-580  
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2.5.3.4.3 Reacción Galvánica de la Piel 
 
Se trata de un instrumento comúnmente utilizado, sobre todo en la investigación experimental. La 
correlación entre el estrés y las modificaciones de la conductibilidad eléctrica dé la piel no se ha 
explicado todavía completamente, pero se dispone de datos empíricos bien fundados que permiten 
pensar que la reacción galvánica de la piel es un indicador válido del estrés, puesto que disminuye en 
general cuando el estrés aumenta. 
 
Puede medirse con exactitud, pero no sin artefactos. En especial, el aumento de la sudación de la palma 
de la mano puede reflejar tanto los efectos específicos del estrés como la propia reacción al estrés. El 
calor como agente estresante ofrece un ejemplo de un caso en que es muy probable que se medirá el 
efecto directo del estrés más bien que la reacción a él. Se ha formulado la idea de que la 
conductibilidad de los tejidos puede reflejar, no una reacción general al estrés, sino una reacción 
selectiva a un agente estresante. “Las diferencias individuales pueden ser muy marcadas. No se 
dispone de valores básicos precisos respecto de la reacción galvánica cutánea para esta medición, pero 
pueden establecerse escalas de variaciones relativamente amplias respecto de los valares normales. El 
valor de base determinado puede depender considerablemente de la distancia entre los electrodos. Por 
esta razón, las variaciones de la reacción galvánica de la piel en una misma persona constituyen 
medidas más interesantes y fiables”35.  
 
La aparición de una variación de esta reacción frente a un agente estresante suele ser reveladora, pero 
la amplitud del cambio lo es menos. La reacción galvánica disminuye frente a agentes estresantes muy 
diversos, como, por ejemplo, el calor el dolor, el frío, la aprensión respecto de un estímulo doloroso 
esperado, una entrevista en un clima antagónico, etc. El método para medir la reacción es fácil y poco 
molesto. Sólo facilita información sobre los efectos inmediatos del estrés. 
 
2.5.3.4.4 Frecuencia Crítica Visual 
 
Un fenómeno bien conocido respecto de la percepción visual es que cuando la frecuencia da una fuente 
luminosa centelleante aumenta, llega un momento en que el observador no puede percibir el centelleo. 
Las chispas luminosas percibidas "se disuelven" y se llega a una sensación de luz estable y continua. El 
umbral en que la luz parece ser continua se designa como frecuencia crítica de fusión. 
 
“Los principales factores que causen el desplazamiento del umbral de fusión en una persona son la 
atención, el estado de alerta, la excitación y la fatiga”36. Si bien la frecuencia crítica de fusión se ha 
utilizado en un estudio sobre la fatiga y la vigilancia en el trabajo, la cuestión de si este método permite 
medir estos estados mentales es controvertida. 
 
Los testa de fusión visual son fáciles de hacer y el procedimiento no es molesto. Los principales 
problemas que plantea su utilización en el trabajo se deben a que la reacción depende de influencias 
exteriores de toda índole que es menester controlar y a las variaciones causadas por la falta de equipo 
normalizado para este fin. 
                                                             
35 Wilkins “Estrés y Rendimiento”, vol. 16, núm. 5, 1973, págs. 567-580 
36 Payne R, “Estrés en el Trabajo”, Nueva York, 1979, págs. 393-397 
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2.5.3.4.5 Electroencefalograma (EEG) 
 
La investigación empírica no ha demostrado en general la relación entre el estrés y el EEG, pero se ha 
establecido que la intervención de determinados agentes estresantes provoca un bloqueo del ritmo alfa. 
En la actualidad el EEG puede ser sobre todo fiable como indicador del estado de excitación. Por esta 
razón también puede utilizarse como indicador de la carga de trabajo mental. 
 
2.5.3.4.6 Funciones Gastrointestinales 
 
Raras veces se mide la actividad gastrointestinal en situaciones de trabajo, pero puede ofrecer ciertas 
posibilidades de investigación en lo que se refiere al estrés y al desarrollo de las úlceras. El 
electrogastrograma (EGG) es relativamente difícil de obtener y para ser fiable ha de realizarse con 
arreglo a un método muy complejo. 
 
Aunque los indicadores fisiológicos proporcionan datos objetivos sobre reacciones vinculadas a la 
salud, su utilidad se ve obstaculizada por dificultades prácticas para obtener estas mediciones. La 
fabricación de nuevos instrumentos y la miniaturización pueden subsanar las dificultades. Además el 
progreso en la computarización y el análisis permiten ya acopiar e interpretar los datos más 
rápidamente y a menor costo. Sin embargo, varias mediciones sencillas, que sólo requieren papel y 
lápiz, pueden a veces ser suficientes, o por lo menos facilitar informaciones paralelas sobre los cambios 
psicofisiológicos. 
 
2.6 EVALUACIÓN DE LAS CARACTERÍSTICAS DEL TRABAJO 
 
La influencia que tienen los factores psicosociales en la satisfacción en el trabajo, en el rendimiento y 
en la salud depende de una determinación sistemática de las características del trabajo y de las 
condiciones de empleo. 
 
Para reunir datos sobre las características del trabajo y los factores nefastos o favorables para la salud, 
se aplican esencialmente dos tipos de métodos: 
 
a. Se analiza el trabajo por técnicas de observación directa, mediciones, estadísticas y análisis 
teóricos.  
b. Se pregunta directamente a los trabajadores que idea tienen de su trabajo y de las condiciones 
de trabajo utilizando la técnica del cuestionario y de la entrevista. 
 
Se ha discutido ampliamente sobre, cuál de estos dos métodos debería aplicarse en primer lugar. Cada 
uno de ellos presenta ventajas e inconvenientes. Gracias a la técnica de descripción de las tareas, 
pueden obtenerse datos sobre las condiciones de trabajo de manera objetiva. En lo que se refiere al 
cuestionario, éste permite obtener datos sobre la forma en que los trabajadores perciben las condiciones 
de trabajo, y las percepciones que los hacen reaccionar pueden no ser el reflejo exacto de la realidad 
objetiva. Por esta razón, varios especialistas estiman que es preciso estudiar ante todo los aspectos 
percibidos del medio ambiente de trabajo. Sin embargo, las mejoras para la prevención de los riesgos 
psicosociales se enmarcan en el medio ambiente objetivo, de manera que no pueden adaptarse a las 
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necesidades de cada individuo. Por consiguiente, es preciso disponer de informaciones "objetivas". No 
es posible liberarse completamente de ese dilema y hay que aceptar una solución intermedia. La 
solución parece ser una combinación de ambos métodos. 
 
2.6.1 Técnicas de Encuesta por Cuestionario 
 
Las técnicas de encuesta por cuestionario son las que se utilizan con mayor frecuencia para el estudio 
de los riesgos psicosociales en el medio de trabajo. Un problema crítico que plantea la utilización del 
cuestionario es que las informaciones obtenidas respecto de las características del empleo corren el 
riesgo de ser influidas por las reacciones de los trabajadores, es decir, por la incapacidad de separar los 
factores de preocupación en el empleo de su propia experiencia. Esto parece ser un inconveniente 
potencial de carácter metodológico, además de otros como la oportunidad social, las tendencias, etc. 
Aunque siempre existen estos riesgos en una encuesta por cuestionario, estos problemas se deben en 
parte a deficiencias en la concepción de los métodos. 
 
Un cuestionario bien concebido y bien utilizado y con una base teórica sólida es un instrumento 
metodológico rápido y económico, sobre todo cuando hay que estudiar grupos de población 
importantes y encuestar un número elevado de establecimientos. Por otra parte, el cuestionario ofrece 
la posibilidad de acopiar informaciones sobre las aspiraciones de los trabajadores respecto de sus 
condiciones de trabajo. Este método es particularmente útil para el estudio de la adecuación del sujeto 
a su medio ambiente. 
 
Para elaborar un cuestionario deben tenerse presente los siguientes criterios: 
 
1. El cuestionario tiene por objeto explicar ciertos problemas bien definidos. 
2. El cuestionario se basa en criterios teóricos respecto de las dimensiones que se deben medir. 
3. Es necesario examinar la confiabilidad y la validez del método. 
 
Los problemas que plantea la utilización de cuestionarios para el estudio de factores psicosociales en el 
trabajo, cuyos extremos corresponden, en uno, a hechos exactos, y en el otro, a experiencias 
personales. La confiabilidad de las informaciones se determina por el lugar que ocupan en este 
continuum: las que se refieren a hechos exactos son más fiables que las relativas a experiencias 
personales. Esto indica que una evaluación del trabajo de carácter descriptivo, es más segura que una 
evaluación basada en una apreciación personal. 
 
2.6.2 Métodos de Observación 
 
La observación directa de las condiciones de trabajo constituye un medio alternativo o adicional para 
recoger datos sobre la definición de tos factores psicosociales en el trabajo. Se aplican dos enfoques 
principales: si se considera la incidencia de las características del trabajo sobre el trabajador, el enfoque 
se denomina evaluativo; si se trata simplemente de registrar las características según ciertos criterios, 
el enfoque se denomina descriptivo. 
 
 
63 
 
Los resultados obtenidos se analizan luego desde el punto de vista de la incidencia que las 
características del trabajo pueden tener sobre el trabajador. En general, los métodos de clasificación 
para el acopio de datos sobre los agentes estresantes y los factores de carga mental sólo pueden ser 
aplicados con fiabilidad por observadores experimentados, de los que tampoco cabe esperar que tengan 
en todos los campos los conocimientos y la competencia deseada. Las opiniones y las preferencias del 
observador influyen sobre las clasificaciones. 
 
Hay varios métodos para seleccionar las características de trabajo que deben tenerse en cuenta para la 
investigación. Estos métodos no están generalmente normalizados, y es frecuente que cada unidad de 
investigación, o aun cada empresa, elabore su propia técnica. 
 
En los países donde los servicios de medicina del trabajo participan en el control de los factores 
psicosociales en el trabajo y donde se practica la inspección sistemática de los riesgos para la salud en 
los lugares de trabajo, se ha sentido recientemente la necesidad de contar con técnicas sencillas para el 
estudio de los riesgos psicosociales. Es indudable que se hará sentir rápidamente en todo el mundo la 
necesidad de métodos adecuados para el acopio de informaciones sobre medicina del trabajo y 
ergonomía. 
 
Factores como el espacio de trabajo, las máquinas y el equipo, el liderazgo, las horas de trabajo, los 
salarios y otras condiciones de empleo se incluyen en medida diferente según el método. Algunos de 
estos factores se toman en cuenta en todos los métodos, que así suministran información sobre varios 
factores además de la propia tarea y del medio ambiente inmediato de trabajo. Las instrucciones 
respecto de la aplicación de los métodos y de los fines para los que se pueden utilizar varían 
igualmente en forma considerable; por ejemplo, el método de perfiles de puestos exige del usuario un 
período de formación de por lo menos una semana. 
 
2.7 EVALUACIÓN DE LOS FACTORES RELACIONADOS CON LA VULNERABILIDAD 
 
2.7.1 Medición de las Características de la Personalidad 
 
La medición de características de la personalidad tales como el control de sí mismo, la confianza en sí 
mismo o la competencia, que se consideran como más alterables que muchos otros elementos de la 
personalidad, tiene un gran interés en medicina del trabajo y se aceptan como factores psicosociales en 
el trabajo. Para comprender los procesos psicológicos de la relación entre trabajo y estrés, se puede 
también considerar como posible la vigilancia selectiva de las defensas. 
 
Las estructuras de comportamiento con tendencia estresante se estudian cada vez más como 
indicadores de la predisposición de las personas a diferentes problemas de salud. El comportamiento 
del tipo A, que se caracteriza por una extrema competitividad, la lucha por el éxito, la impaciencia, la 
prisa, la expresión explosiva y el sentimiento de vivir siempre apurado, está asociado a la cardiopatía 
coronaría. Ciertas personas fueron descritas como pertenecientes al tipo A o al tipo B, que es el que se 
le opone sobre la base de diagnósticos clínicos. El comportamiento del tipo A y su relación con la 
cardiopatía coronaría fue demostrado particularmente en los países occidentales industrializados. No se 
ha confirmado hasta ahora que esto sea aplicable a otros tipos de cultura. 
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2.7.2 Medición de la Adaptación 
 
El término inglés “coping” abarca los esfuerzos de reflexión y de comportamiento del individuo para 
dominar, tolerar o mejorar situaciones críticas y sus efectos psicológicos. La adaptación tiene dos 
finalidades: dominar o modificar las situaciones problemáticas y controlar las emociones resultantes. 
El estudio empírico sobre la relación entre la facultad de adaptación y la salud reviste formas diversas, 
pero sobre todo se concentra en los estados críticos de salud. 
 
Para medir la adaptación se elaboró una técnica llamada de los modos de adaptación (ways of coping). 
Esta técnica se basa en una lista de control con respuestas positivas o negativas. Para la medición de la 
adaptación se han elaborado dos escalas; una de problemas, la escala P, de 24 puntos y otra de 
emociones, la escala E, de 40. 
 
Los puntos describen una amplia gama de estrategias del comportamiento y de los conocimientos que 
el individuo puede utilizar en una determinada situación de estrés. 
 
Tratan de la adaptación defensiva (escape, intelectualización, represión), la búsqueda de informaciones, 
la solución de problemas, el recurso a excitantes, la inhibición de la acción, la acción directa y la 
fantasía. 
 
El análisis se efectué sobre un total de más de mil episodios de adaptación. Los 68 puntos de la lista de 
control abarcan una gama de estrategias de reflexión y de comportamiento; los puntos no unívocos se 
subdividen en dos categorías: la de los problemas y la de las emociones. Según datos publicados, la 
congruencia interna de las escalas es bastante elevada. 
 
Las estrategias individuales de adaptación variaron según el contexto de los problemas (familia, 
trabajo, etc.) y la manera en que el individuo los percibía. No se ha observado ninguna relación 
específica con la edad, y la relación con el sexo era sólo parcial. 
 
El éxito en la adaptación (medido con referencia a una escala diferente) estaba vinculado a la situación 
socioeconómica y a la educación; cuanto más elevados eran estos factores, tanto mejor era la 
adaptación. Es cierto, en tanto, que los individuos situados en los grados inferiores de la escala 
socioeconómica y los menos instruidos declaraban adolecer de un estrés más grave. 
 
Burke se da cuenta de una técnica de siete dimensiones: distracción y supresión; abuso de alcohol y de 
medicamentos; comunicación verbal con terceros, escapa o fuga; oración o meditación; y por último, 
solución activa del problema. 
 
“Los mecanismos de la adaptación son un importante tema de estudio para la prevención del estrés; son 
frecuentemente mecanismos adquiridos y por consiguiente modificables, lo que permite intervenir con 
carácter preventivo incluso en los casos en que no es posible cambiar el medio ambiente o cuando el 
cambio es demasiado lento para que el individuo lo aproveche”37. 
 
                                                             
37 Piñuel y Zabala L “Como sobrevivir al estrés en el Trabajo” Ed. Santander Saltarae, 2001, págs. 79-84 
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2.7.3 Medición del Apoyo Social 
 
Existen innumerables formas de concebir y de medir el apoyo social. Se le mide con múltiples 
indicadores y técnicas, que van desde preguntas simples hasta inventarios que incluyen diversas escalas 
con puntos múltiples.  
 
Esta diversidad indica que los datos de apoyo social extraídos de diferentes fuentes deben interpretarse 
con gran prudencia y con referencia a los instrumentos efectivamente utilizados. 
 
Uno de los inventarios más completos del apoyo social fue elaborado por McFarlane y sus 
colaboradores (1981). Se trata de un cuestionario utilizado en el marco de entrevistas a domicilio.  
 
En primer lugar, se sugiere al sujeto entrevistado diversas esferas de la vida en que puede verse 
conducido al estrés: trabajo, situación económica, salud y problemas de la sociedad en general. El 
cuestionario pide al entrevistado que enumere (definiéndolas solamente por sus iniciales) o las 
personas con las que ha conversado sobre estas cuestiones, indicando la naturaleza de sus relaciones 
con el interesado (colega, pariente, etc.). También se le pide que precise el grado de utilidad de las 
discusiones que ha tenido con cada una de las personas mencionadas. Para poner de relieve la 
reciprocidad de la relación, se le pide que indique las personas que se dirigen a él para discusiones de 
este tipo. Además, se le solicita que designe a las principales personas a las que pediría apoyo en caso 
de estrés grave y que indique si esta relación es recíproca. 
 
Los autores citan estadísticas relativas a diferentes escalas, que se fundan sobre una prueba práctica de 
la entrevista. La validez del método y su confiabilidad, que se establece repitiendo la entrevista con los 
mismos sujetos después de cierto tiempo, permite considerar que se dispone de un instrumento eficaz 
para medir el apoyo social suministrado por las relaciones entre personas. 
 
2.7.4 Medición de Datos sobre Seguridad e Higiene del Trabajo 
 
Con los procedimientos de medición mencionados hasta el momento, se busca complementar otras 
formas de recopilación de datos más corrientes en el campo da la salud y la seguridad del trabajo, que 
incluyen evaluaciones de las condiciones en los lugares de trabajo desde el punto de vista de la higiene 
y la vigilancia médica de los trabajadores. Se han prescrito los procedimientos generales necesarios 
para realizar inspecciones sobre el medio ambiente a fin de detectar y medir los riesgos físicos y 
químicos en el lugar de trabajo, así como la vigilancia de otros riesgos específicos.  
 
Además, los datos sanitarios básicos y los exámenes clínicos periódicos revelan el estado de salud 
general, a los que se agregan los procedimientos de diagnóstico recomendados en el caso de que se 
sospeche la existencia de ciertos riesgos particulares.  
 
Otra forma de recopilar datos que ponen de manifiesto factores psicosociales en el trabajo es evaluar 
las tasas de absentismo, accidentes de trabajo y rotación del personal. 
 
 
66 
 
Esos datos reunidos y disponibles podrían estudiarse a fin de distinguir los grupos de trabajadores y los 
tipos de empleo en los que dichas tasas son desproporcionadas. Esto sugiere igualmente que se deben 
emprender investigaciones sobre los empleos que comportan riesgos psicosociales, además de otros 
riesgos. 
 
2.8 ACCIÓN A NIVEL DE LA EMPRESA 
 
2.8.1 Identificación de los Problemas 
 
Las acciones correctivas o constructivas emprendidas en los lugares de trabajo presuponen que existen 
informaciones que justifican tales esfuerzos. El carácter multidimensional del examen de los factores 
psicosociales en el trabajo, de la salud y de otros resultados sugiere que la recopilación de datos debe 
comportar indicadores variados.  
 
Se propone aquí una serie de métodos que abarcan las necesidades en datos esenciales y las diferentes 
formas de recopilación de datos que podrían servir de base para la evaluación de los factores 
psicosociales en el trabajo y sus consecuencias para la salud. Al seleccionar las medidas y métodos 
particulares se tuvieron en cuenta las siguientes consideraciones: 
 
a) Los métodos y medidas colectivos, considerados en grupo, permitirían reconocer los géneros 
principales de perturbaciones de la salud emocionales, de comportamiento y fisiológicas, las 
correlaciones tarea/medio ambiente/organización del trabajo y los factores de mediación 
individuales que se consideran más críticos según los datos disponibles. 
 
b) En la medida de lo posible, los métodos y medidas demostrarían un buen                                    
grado de fiabilidad y una validez razonable. 
 
c) Los métodos deberían ser simples de administrar por un asistente médico u otro recolector de 
datos. 
 
d) La recopilación de datos no debería ser costosa. 
 
e) Los métodos y medidas deberían ser ampliamente generalizables, por ejemplo: adaptables 
tanto a los países desarrollados como a los países en desarrollo. 
 
f) Los métodos son bien conocidos y podrían hacerse ampliamente accesibles. 
 
Se recomienda incorporar en cualquier cuestionario que pueda utilizarse los apartados que tienen por 
objeto obtener las informaciones sobre los factores enumerados. Pudiera ser aún imposible alcanzar 
uniformidad y acuerdo en materia de métodos de cuestionario, dadas las diferencias de culturas y otras 
cuestiones. 
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En la práctica, un cuestionario puede tener que adaptarse con arreglo a estas consideraciones. También 
es evidente la conveniencia de ser prudente en la recopilación y utilización de los datos de todo 
cuestionario. Esto significa que habría que utilizarlos en forma sistemática por personas debidamente 
formadas, que el cuestionario no debería ser demasiado largo para no fatigar a la persona interrogada y 
que, en la medida de lo posible, se trate al utilizar cuestionarios, de interrogar personas en cantidad 
suficiente a fin de garantizar resultados de validez y confiabilidad razonables. No se considera 
conveniente en esta etapa seleccionar un método de cuestionario y considerarlo mejor que los otros. 
 
No se trata sino de una primera propuesta de un prototipo de enfoque sujeto a evaluaciones, 
modificaciones y nuevos ensayos con el fin de mejorar su utilidad y uniformar su empleo. Para ello, 
deberían hacerse ensayos paralelos sobre el terreno con los métodos propuestos para evaluar su 
confiabilidad y sus méritos, que pueden comprender estudios relativos a los trabajadores y a las 
condiciones de trabajo en una o varias industrias similares pero con una representación 
cultural/geográfica lo más amplia posible.  
Los resultados proporcionarán ideas sobre el carácter de los cambios o nuevas formulaciones que 
deben hacerse en la serie de observaciones que se propone. La existencia de riesgos psicosociales en 
los lugares de trabajo debería detectarse mediante la observación de las reacciones individuales y de 
grupo a las medidas que acaban de proponerse. Los indicadores o señales específicos que reflejarían 
formas progresivamente más graves de perturbaciones vinculadas al estrés serían los siguientes: 
 
a) Estados anímicos o emocionales negativos persistentes o periódicos que reflejan una gran 
ansiedad y un estado de depresión e irritabilidad. 
 
b) Un cambio funcional en uno o más sistemas orgánicos que indique una desviación de la 
actividad con relación a la normal (por ejemplo, ritmo cardíaco elevado). 
 
c) Notables cambios del comportamiento que indiquen adaptación o deseo de evasión con 
relación a la experiencia en el trabajo (por ejemplo, incremento del ausentismo por razones 
inexplicadas). 
 
d) Modificaciones bioquímicas o fisiológicas de un carácter más lentamente reversible, no 
específico y probablemente patógeno (por ejemplo, afecciones digestivas periódicas, 
hipertensión). 
 
e) Comportamientos francamente aberrantes desfavorables a la salud, a las relaciones 
interpersonales y a los objetivos de trabajo (por ejemplo, un consumo excesivo de alcohol). 
 
f) Cambios morfológicos que indiquen una enfermedad física o un estado de debilidad mental 
(por ejemplo, infarto del miocardio, úlcera gástrica, neurosis). 
 
Las reacciones precedentes sugieren en estrés inoportuno proveniente de influencias de tipo psicosocial 
que deberían inducir a un examen detenido de los datos sobre el lugar de trabajo y los factores 
individuales a fin de determinar las posibles causas. Cabe observar que la identificación subjetiva por 
un trabajador de las causas de angustia puede no ser fiable ni válida. De hecho, puede ser que un 
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trabajador no sea sensible a ciertos factores estresantes aun si producen signos objetivos de estrés, o 
puede inconscientemente negar su presencia.  
 
De ello se deduce que, si bien las quejas de los trabajadores respecto de sus dificultades en el trabajo 
deben siempre ser atendidas, su utilización para identificar los riesgos psicosociales plantea ciertas 
dudas. Los indicadores más objetivos integrado en los planes propuestos para la recopilación de datos 
pueden suministrar informaciones a título de confirmación. 
 
En realidad, la importancia de esos problemas requiere comparaciones apropiadas con las normas u 
otros datos de referencia de que pueda disponerse. Puede tratarse de normas a nivel nacional, de la 
industria o de la empresa o de normas regionales o locales. En lo referente a la recolección de datos por 
cuestionario, informaciones provenientes de otros grupos de trabajadores, ajustadas al grupo escogido 
para la encuesta, pueden obtenerse para suministrar una referencia apropiada. 
 
2.8.2 Intervenciones 
 
Si hay indicadores de trastornos emocionales, de problemas de comportamiento y de trastornos de la 
salud en relación con factores psicosociales negativos en el trabajo, ¿qué tipos de intervención pueden 
remediar estos efectos? 
 
Existen muchos enfoques del control de los efectos nocivos de los factores psicosociales en el trabajo y 
de la promoción de un buen clima psicosocial en las empresas. Algunos de ellos se concentran en el 
contenido y la naturaleza del trabajo efectuado, en el medio ambiente de trabajo y en la organización, 
mientras que otros se orientan al trabajador individualmente o a las interacciones entre el trabajador y 
su medio ambiente. 
 
Estas medidas pueden comprender especialmente: 
 
a) El reordenamiento, de tareas: la modificación del contenido del trabajo, valorización de las 
tareas, rotación entre diferentes tareas, etc. 
 
b) Medidas de organización: modificación de la organización del trabajo, mayor autonomía, 
delegación de responsabilidades, etc. 
 
c) Medidas ergonómicas y mejoramiento del medio ambiente de trabajo: control de los riesgos 
profesionales, mejoramiento del medio ambiente (temperatura, iluminación, colores, etc.). 
 
d) Modificación del espacio de trabajo y del tiempo de trabajo: medidas para evitar el 
hacinamiento en los lugares de trabajo o el aislamiento en el trabajo; prever los períodos de 
descanso en consulta con las personas interesadas. 
 
e) El suministro de información sobre los procesos de trabajo; información anticipada respecto de 
los cambios tecnológicos o la introducción de nuevas tecnologías. 
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f) Participación de los trabajadores en las medidas de organización, los métodos de trabajo, etc. 
 
g) Formación y educación apropiadas: educación sanitaria, detección de riesgos, medidas 
preventivas, etc. 
 
h) Mejoramiento de la capacidad para enfrentar las situaciones estresantes, primeros auxilios 
psicológicos, etc. 
 
Existe una amplia gama de intervenciones posibles; sin embargo, hay que recordar que la mayor parte 
de la población activa trabaja en la agricultura y en pequeñas empresas. Por consiguiente, habrá 
grandes dificultades, particularmente en los países en desarrollo, para la aplicación de estos métodos en 
ausencia de un apoyo apropiado. Por esta razón, se hace urgentemente y necesaria una acción a nivel 
nacional. 
 
Para la ejecución de las medidas prácticas es necesario tener plena conciencia de los hechos. Todos los 
interesados deben estar convencidos de la gravedad del problema, de la validez de los estudios o de las 
encuestas que se realizan y de la necesidad de las medidas de control. Es necesaria una difusión eficaz 
de la información, así como la persuasión. 
 
Deben realizarse esfuerzos en pro de la toma de conciencia de la población, de los empleadores y de 
los trabajadores, de los responsables de la medicina y la seguridad en el trabajo, así como entre los 
funcionarios públicos. 
 
La formación y la educación de diversos grupos es una necesidad fundamental. El personal de 
medicina del trabajo necesita una formación que le permita adquirir un mejor conocimiento de los 
indicadores fisiológicos y del comportamiento psicológico, de la detección precoz de los trastornos de 
la salud, del reconocimiento de los factores psicosociales en el trabajo, de su evaluación y de las 
medidas preventivas que deben aplicarse. Los especialistas de la medicina del trabajo deben 
igualmente adquirir, mediante una formación apropiada, una comprensión de la importancia de los 
factores psicosociales vinculados a la prevención de accidentes. Las competencias profesionales son 
frecuentemente insuficientes, particularmente en los países en desarrollo, y es necesario desplegar un 
esfuerzo especial al respecto. 
 
El personal de dirección y los supervisores deberían tener conocimientos básicos de las situaciones 
estresantes y de las técnicas que sirven para controlar los factores estresantes psicosociales en el 
trabajo. La educación sanitaria de los trabajadores debería abarcar la información sobre los riesgos 
psicosociales en el trabajo. 
 
El progreso en la detección y control de los riesgos psicosociales en el trabajo sería imposible sin la 
plena cooperación de los propios trabajadores. Su participación constituye un elemento esencial de 
cualquier acción a nivel de la empresa en el campo de los factores psicosociales. 
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Además, la participación de los trabajadores reviste gran importancia para reducir las tensiones 
psicosociales potenciales en el trabajo. Una información anticipada y su participación en los cambios 
de la organización del trabajo y de los procesos de trabajo es indispensable; es sabido que la 
posibilidad de influir en su propio trabajo, tiene gran importancia tanto para la satisfacción en el trabajo 
como para la salud. 
 
Las actividades específicas en el campo de los factores psicosociales deberían, en particular, estar 
destinadas a la instauración en la empresa de buenas relaciones humanas que contribuyan a crear un 
buen clima psicosocial. Las medidas deben ser adoptadas por la dirección con el apoyo de los 
trabajadores y la asesoría de los servicios o especialistas en la seguridad e higiene del trabajo 
(ingeniero encargado de la seguridad, médico del trabajo, ergonomista, etc.). Los proyectos piloto 
pueden servir de modelo de demostración. 
 
Los servicios de medicina del trabajo desempeñan una función especial en la detección y control de los 
factores psicosociales en el trabajo. Pueden asegurar el enlace entre la investigación y la práctica y 
situar los factores psicosociales en el trabajo, tanto en una perspectiva laboral como en una perspectiva 
de protección y de promoción de la salud. La vigilancia de la salud de los trabajadores es 
particularmente útil para el diagnóstico precoz de los efectos negativos de los factores psicosociales 
sobre la salud. Las empresas pueden igualmente utilizar los servicios de colaboradores externos, como 
ergonomistas, fisiólogos, sociólogos y servicios de inspección, a fin obtener asesoramiento sobre 
cuestiones específicas. En el caso de las pequeñas y medianas empresas, de los grupos de trabajadores 
independientes, de los agricultores y de las llamadas poblaciones mal atendidas de trabajadores, el 
sistema de atención primaria de salud en diversos países debe comportar elementos de la higiene y 
seguridad del trabajo, incluyendo la identificación y el control de los factores psicosociales 
desfavorables en el trabajo. 
 
Dadas las múltiples causas y efectos de los problemas de salud y las perturbaciones provocados por los 
factores psicosociales, es necesario un enfoque multidisciplinario de ellos en el trabajo. Resulta 
imposible poner en aplicación medidas de control buscando una solución para cada factor. Debe 
adoptarse un enfoque sistemático y un conjunto de estrategias. Las preocupaciones relativas a los 
factores psicosociales en el trabajo deben tenerse en cuenta en las diferentes actividades vinculadas al 
mejoramiento de las condiciones y medio ambiente de trabajo y de la salud de los trabajadores. Por ello 
es necesario desarrollar una acción sistemática eficaz a nivel de la empresa, ya que es responsabilidad 
del empleador garantizar que los lugares de trabajo, las máquinas y los procesos de trabajo no ofrezcan 
peligro para la seguridad y la salud de los trabajadores. 
 
2.8.3 Acción a Nivel Nacional 
 
Las conclusiones relativas a la acción futura en el campo de las condiciones y medio ambiente de 
trabajo, recuerdan que el mejoramiento de las condiciones y el medio ambiente de trabajo y la 
promoción de la salud y bienestar de los trabajadores, constituyen una positiva contribución al 
desarrollo nacional y un criterio del éxito de cualquier política económica y social. Las conclusiones 
mencionadas anteriormente indican también que en la búsqueda de este objetivo los principios 
siguientes son fundamentales: 
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a) El trabajo debería realizarse en un medio ambiente seguro y salubre. 
 
b) Las condiciones de trabajo deberían ser compatibles con el bienestar y la dignidad humana de 
los trabajadores. 
 
c) Las condiciones de trabajo deberían ofrecer al trabajador posibilidades para realizarse, 
desarrollar su personalidad y servir a la sociedad. 
 
d) El mejoramiento de las condiciones y el medio ambiente de trabajo debería considerarse como 
un todo, dentro del cual los numerosos factores relacionados con el bienestar físico y mental 
del trabajador están estrechamente vinculados; por consiguiente, es indispensable un enfoque 
global y multidisciplinario del mejoramiento de las condiciones y el medio ambiente de 
trabajo, promoviendo la salud y el bienestar de los trabajadores. 
 
2.8.3.1 Política Nacional 
 
Los conocimientos actuales en el campo de los factores psicosociales, sus consecuencias para la salud 
de los trabajadores y para su rendimiento, deben ampliaras tanto en los países industrializados como en 
los países en desarrollo. Las acciones emprendidas siguen siendo limitadas y fragmentarias y los 
resultados de las investigaciones no se difunden suficientemente entre las personas y los países 
interesados. El sector de la pequeña empresa aún preocupa en todos los países. Los trabajadores están 
expuestos a riesgos físicos, químicos y biológicos y también a cierto número de factores que implican 
riesgos psicosociales. Los trabajadores no siempre están suficientemente protegidos por la seguridad 
social, en particular porque esas empresas raras veces reciben la visita de inspectores del trabajo, y aún 
menos de inspectores de higiene del trabajo. 
 
Sin embargo, de la información disponible se deduce que la acción tomada de acuerdo con las 
condiciones y prácticas nacionales no sólo es deseable, sino también posible. Durante la última década, 
el medio ambiente psicosocial ha sido objeto de atención preferente de los especialistas teóricos y 
prácticos y de las autoridades públicas, así como de las organizaciones de empleadores y de 
trabajadores. Este interés debería intensificarse. 
 
Una voluntad de acción, en un marco tripartito, debería traducirse por la puesta en marcha y la 
evaluación periódica de una política nacional coherente en materia de seguridad, higiene y medio 
ambiente de trabajo, teniendo en cuenta las condiciones y prácticas nacionales. Esta política debería 
precisar las funciones y responsabilidades, en relación con la seguridad e higiene del medio ambiente 
de trabajo de los poderes públicos, de los empleadores, de los trabajadores y otros, teniendo en cuenta 
el carácter complementario de esas responsabilidades. Dentro de este marco, las medidas prácticas 
adoptadas a diferentes niveles deberían tener en cuenta los factores psicosociales en el trabajo. Los 
gobiernos deberían reconocer el concepto de estos factores en la elaboración de la legislación. 
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2.8.4 Posibles Actividades 
 
“Las actividades en el campo de los factores psicosociales deberían integraras en los diferentes niveles 
de acción y orientarse, en función de las condiciones y práctica nacionales, hacia el fortalecimiento de 
las actividades de información, educación y recopilación de datos estadísticos, en particular en el 
ámbito de los factores psicosociales; la organización de reuniones nacionales, regionales o sectoriales; 
la mejor utilización de los conocimientos adquiridos; el apoyo multiforme a la investigación práctica; 
la formación de especialistas de diferentes niveles; la adaptación de textos legislativos y 
reglamentaciones, que tengan en cuenta los progresos realizados en este campo y en el fortalecimiento 
de los servicios de inspección del trabajo”38. 
 
El fortalecimiento de la toma de conciencia por todas las partes interesadas respecto de la importancia 
de los factores psicosociales en el trabajo y de sus consecuencias sobre la salud y el equilibrio nervioso 
del trabajador, así como de la incidencia sobre sus condiciones de vida fuera de la empresa, es de 
primordial importancia. Debería emprenderse una acción de información y educación a todos los 
niveles (especialistas, poderes públicos, empleadores, trabajadores y otras personas interesadas), en las 
diversas ramas de actividad económica, dando prioridad a los grupos de trabajadores expuestos a 
riesgos importantes y a los sectores de gran riesgo. Los servicios de medicina del trabajo, así como los 
servicios de atención primaria de salud, deberían participar en esta acción de conjunto a escala nacional 
con miras a suscitar nuevas actitudes y nuevos comportamientos en el campo de la seguridad e higiene 
y de promover la adaptación a las condiciones del medio ambiente profesional, familiar y social. Lo 
métodos de formación y de información actualmente utilizados (medios audiovisuales, televisión, 
prensa, radio, campañas de sensibilización nacional, sectorial o regional, etc.) deberían incluir en sus 
programas los factores psicosociales existentes en los lugares de trabajo. 
 
Para reforzar esta acción de sensibilización y de toma de conciencia, las autoridades competentes, con 
la cooperación de los copartícipes sociales, las cajas de seguridad social y los servicios de seguridad e 
higiene del trabajo, deberían crear o reforzar los programas de recopilación de datos estadísticos sobre 
la salud de los trabajadores y sobre las condiciones y medio ambiente de trabajo, incluidos los factores 
psicosociales, y evaluar sus posibilidades de aplicación práctica. 
 
Los poderes públicos deberían organizar seminarios, coloquios y reuniones nacionales y locales para 
fomentar el intercambio de experiencias y la difusión de informaciones pertinentes.  
 
Los datos y conocimientos derivados de los trabajos de investigación no se utilizan de una manera 
suficiente y sistemática. Cuando se trata del mejoramiento del medio ambiente de trabajo, de la 
organización del trabajo, y más particularmente del contenido de las tareas, frecuentemente transcurre 
un tiempo relativamente largo antes de que los resultados de las investigaciones encuentren aplicación 
práctica, sobre todo porque dichas investigaciones quedan aisladas en disciplinas separadas y en 
numerosas bases de datos. Las inversiones para la investigación han sido mucho más importantes que 
las destinadas a la integración, traducción y explotación de los conocimientos existentes. Es por ello 
que los poderes públicos y los empleadores, los trabajadores y sus organizaciones, en cooperación con 
los investigadores y los especialistas, deberían promover una mejor información en el campo de los 
                                                             
38 www.prevenciondefactorespsicosociales.com  
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factores psicosociales y su integración y aplicación en los lugares de trabajo. La cooperación 
profesional entre los científicos y el personal especializado debería promoverse con miras e esclarecer 
y describir los problemas psicosociales, así como los medios para mitigarlos, incluidas las aplicaciones 
en la concepción de nuevas tecnologías. 
 
Los poderes públicos deberían promover y estimular la investigación con miras a identificar los 
problemas relacionados con los factores psicosociales y establecer medidas preventivas para mejorar el 
clima psicosocial en la empresa. Las autoridades públicas y los copartícipes sociales deberían estar 
informados sobre las posibilidades y limitaciones de la investigación, a fin de estar en condiciones de 
plantear interrogantes razonables respecto de los problemas de gran prioridad. No debería omitirse 
mencionar la importancia que tiene transmitir la información adquirida a los trabajadores y 
empleadores en una forma comprensible y a su vez, debería suministrarse asesoramiento y asistencia 
técnica a las empresas en forma regular. Es evidente que no será posible la promoción de la 
investigaci6n sin desplegar un gran esfuerzo en formación en diferentes niveles, particularmente en el 
de especialistas, que no deben descuidar en su reflexión, la investigación e intervención de los factores 
psicosociales en el trabajo. Esto también es válido para los programas para especialistas y otras 
categorías de personal. 
 
La ejecución parcial o total de este grupo de medidas proyectadas, teniendo en cuenta las condiciones y 
necesidades específicas de cada país, debería crear condiciones favorables para ir teniendo 
paulatinamente en cuenta en las leyes y reglamentos nacionales, de acuerdo con el progreso realizado, 
ciertos factores psicosociales existentes en la empresa. 
 
Sin embargo, las leyes y reglamentos son solamente efectivos en la medida en que son positivamente 
aplicados y satisfacen una necesidad sentida por las personas interesadas. Las autoridades públicas 
deberían, en consecuencia, tomar medidas para administrar servicios de inspección con personal 
calificado y suficiente, así como los medios necesarios para desempeñar sus deberes, particularmente 
las visitas de inspección a las empresas. 
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MARCO METODOLOGICO 
 
MATRIZ DE VARIABLES 
 
VARIABLE 
INDEPENDIEN
TE 
INDICADOR MEDIDA INSTRUMENTO 
 
Estrés laboral del 
personal 
administrativo de 
G4S 
 Carga de trabajo. 
 Indicaciones mal 
dadas. 
 Conflictos con la 
familia, amigos, 
etc. 
 Relaciones 
interpersonales con 
los alternos y 
subalternos. 
 Ambiente físico de 
trabajo. 
 Excelente 
 Muy 
contento 
 Situación 
llevadera 
 Contento 
 Poco 
contento 
 Insatisfecho 
 
Cuestionario de 
Factores 
Psicosociales 
NAVARRA 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
INDICADOR MEDIDA INSTRUMENTO 
 
Desempeño 
laboral 
 Cumplimiento de 
objetivos y metas. 
 Malas relaciones 
interpersonales. 
 Cumplimiento de 
tareas designadas. 
 Desempeño 
sobresaliente 
 Buen 
rendimiento 
 Desempeño 
aceptable 
 Mal 
desempeño 
 Rendimiento 
deficiente 
Evaluación del 
Desempeño 
180° 
 
TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
En este estudio utilizaré la investigación de tipo correlacional, ya que se pretende establecer la relación 
entre el estrés y el desempeño laboral del personal administrativo de G4S Secure Solutions.  
 
FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
 
“El desempeño laboral del personal administrativo de G4S Secure Solutions Ecuador tiene relación 
directa con el nivel del factor psicosocial el estrés laboral”. 
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IDENTIFICACIÓN DEL ENFOQUE DE INVESTIGACIÓN 
 
Mixto: porque se pretende establecer el porcentaje de personas del cual se ven afectados por los 
factores psicosociales, en este caso el estrés laboral (cualitativo), y cuantitativo porque pretendemos 
obtener como resultado conocer las distintas formas de evitar o saber sobrellevar los efectos del estrés 
laboral. 
 
DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
 
El presente trabajo de investigación se basará en estudios no experimentales ya que se analizará como 
afecta el estrés laboral en el desempeño del personal administrativo de G4S Secure Solutions Ecuador, 
basándonos en la observación de la muestra escogida y los diferentes factores que lo caracterizan, sin 
ejercer influencia sobre los mismos para modificarlos. 
 
DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
La estrategia utilizada en la investigación se basará en la utilización del cuestionario de NAVARRA 
que indica los factores psicosociales, en este caso el porcentaje de estrés laboral presentado en el 
personal administrativo de la empresa, que origina el alto o bajo desempeño de los funcionarios. 
 
POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
Características de la población o muestra 
 
La población a investigarse está conforma por 300 personas que corresponde al personal administrativo 
de G4S Secure Solutions Ecuador, ubicada en el sector de la Carolina en la ciudad de Quito 
 
Tamaño de la muestra 
 
Del total de la población se tomó el 10% de la muestra, correspondiente a 30 personas del área 
administrativa de G4S Secure Solutions Ecuador que fueron seleccionadas al azar.  
 
 
MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
 
MÉTODOS  
 
Deductivo.-  De la información que se obtenga, de las causas del estrés laboral, servirán para ubicar en 
forma más técnica y eficiente al trabajador en su desempeño laboral. 
 
Inductivo.- En base a los mecanismos y diversos procedimientos que se empleen o utilicen, 
conllevarán a un mejor desempeño y crecimiento del personal, para dar como resultado personal 
eficiente y productivo en la organización. 
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Estadístico.-  Este nos permitirá codificar la información recopilada, elaborando cuadros y gráficos 
que traduzcan en deducciones cuantificables y cualificables.  
 
 
TÉCNICAS 
 
 Cuestionario de Navarra 
Este cuestionario pretende obtener una visión global de la organización respecto a los factores de 
riesgo psicosocial.  
 
 Evaluación de 180°  
La evaluación 180° es un esquema que permite a la persona ser evaluada por todo su entorno: jefe, 
pares y cliente. No todos evalúan a todos sino que a una persona lo evalúan el jefe, el jefe del jefe y dos 
o tres pares, puede incluir otras personas como proveedores o clientes.  
 
FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
 
1. Diagnóstico del estrés laboral (Instrumento utilizado Test de NAVARRA). 
2. Diagnóstico del desempeño laboral (Formato de Evaluación del Desempeño 180°). 
3. Observación y análisis del las evaluaciones del personal (Evaluación 180°). 
4. Análisis descriptivo de los datos (Relacionar las dos variables estrés y desempeño laboral). 
5. Recomendar posibles acciones para mejorar las situaciones actuales.  
6. Elaboración del Informe Investigativo. 
 
ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 
Estos se darán al final de la investigación. 
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ESTUDIO DE CAMPO 
El presente trabajo de investigación se realizó en la empresa de G4S Secure Solutions Ecuador en la 
ciudad de Quito, tomando el 10% de la población total del personal administrativo correspondiente a 
30 personas; la disertación se basó en estudios no experimentales ya que se analizó como afecta el 
estrés laboral en el desempeño del personal administrativo de G4S, basándonos en la observación de la 
muestra escogida y los diferentes factores que lo caracterizan, sin ejercer influencia sobre los mismos 
para modificarlos. 
La estrategia que se utilizó en la investigación se basó en la utilización del cuestionario de NAVARRA 
que indica los factores psicosociales, en este caso el porcentaje de estrés laboral presentado en el 
personal administrativo de la empresa, que origina el alto o bajo desempeño de los funcionarios. Este 
cuestionario pretende obtener una visión global de la organización respecto a los factores de riesgo 
psicosocial.  Además para determinar el desempeño laboral se utilizó la evaluación 180° que es un 
esquema que permite a la persona ser evaluada por todo su entorno: jefe, pares y cliente inclusive 
pueden incluir otras personas como proveedores o clientes.  
Las fases de la investigación fueron: 
 
1. Diagnóstico del estrés laboral (Instrumento utilizado Test de NAVARRA). 
2. Diagnóstico del desempeño laboral (Formato de Evaluación del Desempeño 180°). 
3. Observación y análisis del las evaluaciones del personal (Evaluación 180°). 
4. Análisis descriptivo de los datos (Relacionar las dos variables estrés y desempeño laboral). 
5. Recomendar posibles acciones para mejorar las situaciones actuales. 
6. Elaboración del Informe Investigativo. 
 
El Estrés y el Desempeño Laboral 
G4S Secure Solutions Ecuador CIA LTDA. – Quito 
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RESULTADOS DE INVESTIGACIÓN 
GRÁFICOS ESTADÍSTICOS SOBRE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE LA 
APLICACIÓN DEL TEST DE IDENTIFICACION DE FACTORES PSICOSOCIALES 
GRÁFICO N° 1 ¿El trabajador tiene libertad para decidir cómo hacer su propio trabajo? 
 Año 2011 
INTERPRETACIÓN: 
El mayor porcentaje de los trabajadores están orientados a una respuesta positiva, en la que opinan que 
sienten libertad para decidir sobre la forma de hacer su trabajo. Pese a que las respuestas son positivas, 
es recomendable analizar si los trabajadores tienen esa libertad de decisión sobre su actividad laboral. 
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El Estrés y el Desempeño Laboral 
G4S Secure Solutions Ecuador CIA LTDA. – Quito 
 
GRÁFICO N° 2 ¿Existe un procedimiento de atención a las posibles sugerencias planteadas por 
los trabajadores? 
 
 
Año 2011 
 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
De acuerdo a los resultados obtenidos tenemos que la mayoría del personal se inclina por afirmar que 
sus sugerencias no siempre son escuchadas, ya que esto se da de forma ocasional. Pienso que habría 
que analizar qué tipo de sugerencias o reclamos tendrían y en la forma que se las hace para que estas 
no tengan la acogida que debería tener.   
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El Estrés y el Desempeño Laboral 
G4S Secure Solutions Ecuador CIA LTDA. – Quito 
 
GRÁFICO N° 3 ¿El trabajador tiene la posibilidad de ejercer el control sobre su ritmo de 
trabajo? 
 
Año 2011 
 
 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
El mayor porcentaje de los trabajadores eligieron la opción de si, habitualmente esto indica que no 
siempre tienen la posibilidad de ejercer control sobre su ritmo de trabajo, sin embargo habría que 
analizarlo ya que una vez que el trabajador cumpla con lo solicitado esto dependerá con el 
cumplimiento de los objetivos y metas. Entonces el trabajador si podría libremente planificar 
organizadamente su ritmo de trabajo. 
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El Estrés y el Desempeño Laboral 
G4S Secure Solutions Ecuador CIA LTDA. – Quito 
 
GRÁFICO N° 4 ¿El trabajador de la información y de los medio necesarios para realizar su 
tarea? 
 
Año 2011 
 
 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
La mayoría del personal coinciden en que si cuentan con las herramientas de trabajo necesarias para 
realizar sus actividades, ya que esto un factor muy importante para cumplir a cabalidad con las mismas. 
Sin embargo habría que analizar qué pasa con el resto ya que es primordial satisfacer los 
requerimientos de los funcionarios para efectuar adecuadamente las actividades diarias.   
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El Estrés y el Desempeño Laboral 
G4S Secure Solutions Ecuador CIA LTDA. – Quito 
 
GRÁFICO N° 5 Ante la incorporación de los nuevos trabajadores ¿se les informa de los riesgos 
del puesto? 
 
Año 2011 
 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
La mayoría del personal coincide con que no se informa al nuevo empleado acerca de los riesgos 
generales y específicos del puesto, sin embargo hay otra parte en la que indican que solo se informa en 
forma escrita. Sin embrago hay que analizar la importancia que esto conlleva ya que si no se está 
llevando a cabo este proceso tendría que tomarse medidas al respecto.  
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GRÁFICO N° 6 Cuando el trabajador necesita ayuda o tiene cualquier duda acude a 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
De acuerdo a los resultados arrojados por la pregunta, debo decir que es importante siempre que se 
tenga una duda tener la confianza para acudir a tu jefe inmediato o a un encargado, pero también hay 
que recalcar que no siempre esta persona estará disponible por lo que sería óptimo que sea un 
compañero de la misma unidad. 
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GRÁFICO N° 7 Las situaciones de conflictividad entre trabajadores ¿se intentan solucionar de 
manera abierta y clara? 
 
Año 2011 
 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
La mayoría de los trabajadores responde positivamente a la repregunta ya que directamente con quien 
se debe resolver todos los inconvenientes es con las personas involucradas, manejar la comunicación 
efectiva en este tipo de problemas es imprescindible. Sin embrago no deja de intervenir los jefes 
inmediatos que también es importante contar con su apoyo para así reforzar el clima de sus 
subordinados.  
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GRÁFICO N° 8 ¿Pueden los trabajadores elegir sus días de vacaciones? 
 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
En base a los resultados arrojados es importante tomar en cuenta todas las actividades que se tiene 
planificada a fin de no afectar en el cumplimiento de las mismas, por lo que si los trabajadores tienen la 
potestad para elegir sus días de descanso, se lo haga con responsabilidad. 
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GRÁFICO N° 9 ¿El trabajador  interviene o corrige los incidentes en su puesto de trabajo? 
 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
La mayoría de los trabajadores coincide con la opción de solo incidentes menores, lo cual es positivo 
ya que existen incidentes en los que si podemos resolver nosotros mismos siempre y cuando esté a 
nuestro alcance, caso contrario ay si notificar al personal competente.  
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GRÁFICO N° 10 ¿El trabajador tiene posibilidad de realizar pausas dependiendo del esfuerzo 
requerido por la actividad? 
 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
La mayoría de los trabajadores coincide con que no tienen tiempos de descanso entre actividades ya 
que por la continuidad del proceso esto les impide, sin embargo habría que analizar una posible 
solución ya que es importante que se den momentos de oxígeno al cerebro para funcionar de mejor 
manera en las actividades.   
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GRÁFICO N° 11 ¿Se utilizan medios formales para trasmitir informaciones y comunicaciones a 
los trabajadores? 
 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
En base a los resultados obtenidos, pienso que es muy importante conservar una comunicación abierta 
para mantener informados o comunicados acerca de un determinado aspecto al personal, por lo que en 
este caso se considera hacerlo por vía oral o escrita. Lo cual es positivo porque así los trabajadores 
podrían conocer aspectos generales y específicos de la organización.  
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GRÁFICO N° 12 En términos generales ¿el ambiente de trabajo posibilita relaciones amistosas? 
 
 Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
La mayoría de los trabajadores se inclina por la respuesta si habitualmente, lo que es positivo ya que si 
existe un buen clima laboral, el ambiente de trabajo se hace más llevadero a pesar de la carga de 
trabajo que pueda existir, aunque no siempre se da este tipo de compañerismo sería importante reforzar 
los lazos que existen en algún tipo de actividades de recreación organizada para el personal. 
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GRÁFICO N° 13 La actuación del mando intermedio respecto a sus subordinados es 
 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
Es evidente que el trabajo en equipo es un fortaleza en este equipo de trabajo, ya que la mayoría siendo 
más del 50% coinciden en que la actuación del mando medio es apoyar en la consecución de los 
objetivos y metas, sin embargo se debería fortalecer la ejecución de los objetivos en grupo, así se 
trabajaría en forma más organizada. 
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GRÁFICO N° 14 ¿Se recuperan los atrasos? 
 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
La mayoría de los trabajadores a coincidido a un NO por respuesta, es decir los retrasos no se 
recuperan, existen un horario establecido y eso se debe cumplir además que habría que analizar que los 
retrasos muchas veces son justificados por alguna calamidad doméstica. 
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GRÁFICO N° 15 ¿Cuál es el criterio de retribución al trabajador? 
 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
En esta pregunta la mayoría siendo el 40% de los trabajadores concuerdan con que se recibe su salario 
más beneficios de ley de la empresa, pero cada uno haciendo una observación de que no se reconoce a 
los trabajadores cuando cumplen con los objetivos un bono extra, es decir no se manejan en base a 
retribuciones por cumplimiento de metas u objetivos. Habría que analizar ya que es una forma de 
incentivar al personal, a su vez reconocer su efectividad en el trabajo. 
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GRÁFICO N° 16 ¿Se facilitan las instrucciones precisas a los trabajadores sobre el modo 
correcto y seguro de realizar las tareas? 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
La mayor parte del personal contesta un NO por respuesta, lo que indica que existe un gran riesgo en 
no dar las instrucciones claras hacia el puesto de trabajo, se debería considerar ya que este punto es 
imprescindible para el buen funcionamiento de las tareas asignadas, caso contario los resultados no 
serán los esperados. 
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GRÁFICO N° 17 ¿El trabajador tiene la posibilidad de hablar durante la realización de su 
tarea? 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
De acuerdo a los resultados arrojados, se evidencia una posible libertad de mantener pequeñas pláticas 
con sus compañeros de trabajo, habrá que analizar si esto no afecta en su desempeño en las actividades 
designadas. 
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GRÁFICO N° 18 ¿Han recibido los mandos intermedios formación para el desempeño de sus 
funciones? 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
La mayoría coincide de que los mandos intermedios si han modificado de alguna forma su estilo de 
mando, esto indica que la formación recibido ha sido aceptada y comprendida de manera eficaz, 
además que esto genera un buen ambiente de trabajo y buenas relaciones con los alternos. 
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GRÁFICO N° 19 ¿Existe la posibilidad de organizar el trabajo en equipo? 
 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
La mayoría de los trabajadores coinciden en que si se puede organizar el trabajo en equipo, siempre y 
cuando la tarea se lo permita, es decir existe la posibilidad de apertura a organizar el trabajo siempre y 
cuando se cumpla a cabalidad con lo encomendado. 
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GRÁFICO N° 20 ¿El trabajador controla el resultado de su trabajo y puede corregir los errores 
cometidos o defectos? 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
Es importante la libertad que los trabajadores puedan tener en su lugar de trabajo para determinar sus 
errores y poderlos corregir, pero siempre se necesita de un supervisor que verifique si se están haciendo 
cambios o no, o si se está cumpliendo con los objetivos, ya que tanta libertad en el puesto de trabajo no 
siempre será positivo; siempre y cuando el trabajador lo maneje adecuadamente.  
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GRÁFICO N° 21 ¿Se organizan, de forma espontánea, eventos en los que participa la mayoría de 
la plantilla? 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
La mayoría de los trabajadores afirman que una o dos veces al año organizan eventos en donde 
participa toda la organización y esto es positivo ya que necesitan tener un espacio de acoplamiento e 
integración, en donde podamos identificar otras competencias del trabajador. Sin embargo es 
recomendable realizar actividades de relajación cuando exista gran carga de trabajo.  
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GRÁFICO N° 22 ¿El trabajador puede  detener el trabajo o ausentarse de su puesto? 
 
 Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
La mayoría coincide en que se puede detener el trabajo o ausentarse del mismo siempre y cuando haya 
una persona que lo reemplace, ya que el puesto de trabajo no debería quedarse solo bajo ningún 
concepto, a menos que las actividades no lo demanden. 
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GRÁFICO N° 23 ¿Existe en general un buen clima en el lugar de trabajo? 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
En esta pregunta tenemos dos grupos marcados el que habitualmente exista un buen clima laboral y el 
que siempre lo haya, en general las opciones son buenas. Sin embargo se recomienda fortificar el buen 
clima de trabajo que existe y realizar actividades de integración para fortalecer el equipo. 
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GRÁFICO N° 24 ¿El trabajador puede  detener el trabajo o ausentarse de su puesto? 
 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
La mayoría de los trabajadores afirman que únicamente se les da instrucciones del puesto o cargo a 
desempeñar más no en función al cumplimiento de objetivos, esto puede generar que no se cumpla a 
cabalidad o como deberían las funciones y las metas del cargo. Habría que tomar cartas al respecto a 
fin de motivar a los trabajadores a trabajar orientándose al cumplimiento de metas del puesto y de la 
empresa.  
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GRÁFICO N° 25 ¿El trabajador tiene la opción de cambiar de puesto o de tarea a lo largo de su 
jornada laboral? 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
Siendo la mayoría con el 60% de los trabajadores afirman que no existe la posibilidad de cambiar de 
puesto entre compañeros a menos que sea por reemplazo en algún caso fortuito. Sin embargo es 
importante que los empleados del área conozcan todas las funciones de cada puesto a fin de efectivizar 
las actividades y tener un back up cuando se requiera del mismo. 
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GRÁFICO N° 26 Ante la incorporación de nuevas tecnologías, nueva maquinaria  ¿se instruye al 
trabajador para adaptarlo a las nuevas situaciones? 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
Aunque la mayor parte de los trabajadores siendo el 53%, afirman que si se les da instrucciones ante 
algún nuevo paso y las instrucciones como manejarlo. Sin embargo hay que analizar si a todos llega 
esta información ya que el 23% han afirmado que esto no se da. Es importante entrenar al personal ante 
nuevas tecnologías para el buen funcionamiento de los procesos. 
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GRÁFICO N° 27 ¿Qué tipo de relaciones son las habituales en la empresa? 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
La mayoría de los trabajadores responde positivamente con la opción de que en la empresa se 
construyen relaciones personales y también relaciones de trabajo positivas. Es muy importante tener 
espacios de integración y fomentar el compañerismo. 
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GRÁFICO N° 28 De los problemas que existen en un departamento, sección ¿está siendo culpada 
alguna persona en concreto? 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
Siendo la mayoría que coincide con que frente algún problema no se culpa a nadie aún queda una 
brecha del 43%. Sin embargo es importante aprovechar los momentos de integración o talleres en los 
que se pueda mediante dinámicas hacer que todos participen en función de que comenten todo lo que 
les molesta o sienten con alguien, así podremos determinar si las relaciones interpersonales se están 
manejando de la mejor manera. 
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GRÁFICO N° 29 ¿Han aumentado las bajas de origen psicológico de larga duración en la 
plantilla? 
 
Año 2011 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
De acuerdo a los resultados tenemos que los problemas psicológicos en la sección no han aumentado, 
es decir no existen alteraciones de tipo psicológico o mental, aún existe control sobre estos aspectos. 
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GRÁFICO N° 30 ¿Hay alguna persona que está siendo aislada, ignorada o excluida del grupo en 
virtud de características físicas o personales? 
 
Año 2011 
 
 
INTERPRETACIÓN:  
 
Esto nos demuestra que siendo la gran mayoría no existe discriminación alguna al menos en esta 
sección. Sin embargo hay que reconocer que existe una fortaleza y habría que reforzar con un curso de 
relaciones humanas para que esta actitud se propague por toda la organización.  
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DIAGNÓSTICO GLOBAL 
Tabla A. Participación, Implicación, Responsabilidad 
Preguntas 
24 puntos= 55% 
1 2 8 9 13 18 19 20 25 44 100% 
A 5 24 
B 3 2 3 
C 3 3 1 3 1 
D 
total= 24 
GRAFICO A. Participación, Implicación, Responsabilidad 
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Tabla B. Formación, Información, Comunicación 
 
Preguntas 
  
14 puntos= 40% 
  4 5 11 16 17 24 26 
  
35 100% 
A   5       5   
  
14 
 B       3       
    C 1             
    D     0   0   0 
    
      
total= 14 
     
Grafico B. Formación, Información, Comunicación 
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Tabla C. Gestión del Tiempo 
 
Preguntas 
    
15 puntos= 61% 
  3 10 14 15 22 
      A   5 0     
    
24 100% 
B 3         
    
15 
 C       4 3 
      D           
      
    
total= 15 
       
GRAFICO C. Gestión del Tiempo 
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Tabla D. Cohesión de Grupo 
Preguntas 
7 puntos= 24% 
6 7 12 21 23 27 29 100% 
A 0 7 
B 2 
C 3 0 1 1 
D 
total= 7 
GRAFICO D. Cohesión de Grupo 
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COMPROBACIÓN DE LA HIPÓTESIS 
 
“El rendimiento laboral del personal administrativo de G4S Secure Solutions Ecuador tiene relación 
directa con el nivel del factor psicosocial el estrés laboral” 
 
Con el análisis de los resultados obtenidos se logra una visión general de la empresa en donde en base 
a la herramienta utilizada el cuestionario de Navarra estudiamos cuatro factores relacionados con el 
entorno laboral y que afectan a la salud del trabajador y al desarrollo de la tarea a realizar.  
Estos factores son:  
 
 Participación, implicación, responsabilidad 
 Formación, información, comunicación 
 Gestión del tiempo 
 Cohesión de grupo 
 
Adicional al mencionado instrumento, la Empresa me facilitó los porcentajes de la Evaluación del 
Desempeño de la muestra escogida, que fue del 81% que dentro de la escala de valoración corresponde 
a Bueno, para luego en base a la comparación del nivel de estrés de cada factor con el porcentaje del 
rendimiento laboral determinar si la presente hipótesis planteada resulta ser verdadera o falsa. 
 
En cuanto al primer factor de Participación que indica el grado de libertad  e independencia que tiene el 
trabajador para desempeñar sus actividades diarias tenemos el 55% lo que corresponde a un nivel 
Inadecuado, frente al porcentaje global de la evaluación del desempeño de 30 trabajadores con el 81%, 
que dentro de la escala de valoración indica que es Bueno, esto quiere decir que existen una serie de 
problemas que está dificultando un adecuado desarrollo dentro de la organización, por lo que en este 
primer factor no se comprueba la hipótesis, ya que a mayor nivel de estrés, menor nivel de desempeño; 
sin embargo aquí podemos señalar que el nivel de estrés es inadecuado y el desempeño es 
aparentemente bueno, lo que quiere decir que los trabajadores se están esforzando de sobre manera 
para que su trabajo alcance los resultados esperados, pero si no se tiene el ambiente adecuado en 
cualquier momento podría desatarse un problema critico en donde el desempeño baje inmediatamente a 
su nivel antecesor que sería regular. 
 
En cuanto al segundo factor de Formación que refiere el grado de interés personal que la Organización 
demuestra por los trabajadores, así mismo que las funciones de una persona deben estar bien definidas 
para garantizar el adecuado desempeño del individuo frente a las actividades del puesto; con un 40% 
de nivel de estrés que de acuerdo a la herramienta utilizada está dentro del nivel Inadecuado, así mismo 
con el 81% de desempeño de la muestra escogida, la relación sería similar al factor de arriba, también 
en este factor la hipótesis es negativa ya que no estamos demostrando que el desempeño sea bajo frente 
a un alto nivel de estrés. Sin embargo también podríamos afirmar que la comunicación, el 
adiestramiento al puesto de trabajo, y la acogida no son las mejores ya que impiden a que el nivel de 
estrés se convierta en favorable para la persona.  
 
Seguidamente del tercer factor que es Gestión del Tiempo, en donde el trabajador determina la 
cadencia, el ritmo de su trabajo, así mismo sus días de descanso de acuerdo a sus necesidades 
113 
 
personales, obtenemos el 61% lo que dentro de la escala es Muy Inadecuado, ya que existen punto 
críticos que deben ser atendidos urgentemente, y aún así frente al nivel de desempeño con el 81% que 
es bueno, observamos que a pesar de no tener la libertad de decidir sobre este factor el nivel del 
desempeño es bueno; sin embargo como mencioné en un párrafo anterior esto demuestra que su 
esfuerzo es sobre humano por tratar de cumplir a cabalidad con los objetivos de la Institución sin darse 
cuenta que en cualquier momento podría desencadenarse un desempeño deficiente. Nuevamente la 
hipótesis no se comprueba. 
 
Finalmente con el factor de Cohesión de Grupo en donde define cohesión como el patrón de estructura 
del grupo de las relaciones que emergen entre los miembros del grupo tenemos el 24% correspondiente 
a un Adecuado nivel de estrés, que muestra una situación favorable desde el punto de vista psicosocial, 
sin embargo si se podría mejorar; relacionando este factor con el nivel de estrés podríamos decir que en 
este caso la hipótesis si se comprueba ya que el nivel de estrés es bajo y por tanto el desempeño es 
bueno, esto demuestra que este factor si sería un aspecto que influenciaría en el desempeño de los 
trabajadores, ya que a menor nivel de estrés el desempeño será siempre el esperado, en este caso la 
hipótesis se comprobó favorablemente.   
 
Existen varios factores que determinan el nivel de estrés, esta vez de acuerdo a la herramienta utilizada 
se han destacado 4 de ellos. De acuerdo a datos estadísticos siendo la mayoría de los aspectos puedo 
concluir que la hipótesis planteada fue falsa, ya que no siempre se puede contar con el esfuerzo que los 
trabajadores pueden ejercer frente a un alto nivel de estrés para que su desempeño en las funciones 
realizadas sea bueno, sin embargo no se puede descartar la posibilidad de que este desempeño que 
aparentemente es bueno podría bajar a su inmediato nivel de valoración que sería Regular, sino se 
analizan a tiempo las posibles soluciones frente a este problema. 
 
 
A continuación enunciaré algunas posibles recomendaciones, después de las conclusiones sacadas de la 
presente investigación.  
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
 
 El clima laboral en base a la respuesta de la mayoría del personal, indican que el ambiente de 
trabajo habitualmente posibilita relaciones amistosas lo que hace que la situación de trabajo se 
haga más llevadera a pesar de la carga de responsabilidades que pueda existir. Esto quiere 
decir que el factor clima laboral no afecta en el nivel de estrés de los trabajadores de G4S. 
 
 La mayoría de los trabajadores coinciden en que si se puede organizar el trabajo en equipo, 
siempre y cuando la tarea se lo permita, es decir existe la posibilidad de apertura a organizar el 
trabajo siempre y cuando se cumpla a cabalidad con lo encomendado, en conclusión esto 
tampoco afecta al nivel de estrés del personal de G4S.  
 
 La mayoría de los funcionarios coinciden en afirmar la libertad que tienen sobre la posibilidad 
de ejercer el control sobre su ritmo de trabajo, una vez que el trabajador cumpla con las 
actividades de su puesto. 
 
 El conflicto de rol en la realización de las tareas, quedó establecido que al haber una clara 
definición de labores no hay lugar  a equivocaciones en cuanto a las exigencias laborales que 
deben cumplirse. Por lo tanto no es factor que influya en el estrés laboral del personal 
administrativo de G4S Secure Solutions.  
 
 El estrés es provocado por factores que son resultado de un acelerado ritmo de vida en la 
actualidad. A cada persona le afecta de manera diferente, porque cada una de ellas tiene un 
patrón psicológico que la hace reaccionar y actuar de forma diferente a las demás. 
 
 
 No existe una forma de reconocer la efectividad del trabajo al personal administrativo de G4S, 
siendo no el único pero sí uno de los más importantes el factor económico y no se está 
presentando en la forma que los funcionarios muestren estar de acuerdo que se les reconoce 
por cumplir con las metas institucionales, por tanto el tema de bonificaciones si es un factor 
que influye en el nivel de estrés de los trabajadores de G4S. 
 
 El trabajo que desempeñan el personal administrativo en G4S, no es estresante, así lo señalan 
los funcionarios; es al contrario, visto como un reto y una oportunidad de desarrollo personal y 
profesional. El problema radica en la carga de trabajo cuando este tiene mucha demanda. Sin 
embargo esto indica que a pesar de la carga de trabajo que todos tienen, para ellos significa 
primero comprometerse con su trabajo y con la empresa.  
 
 Se considera necesario que las autoridades competentes tengan conocimientos de los resultados 
de la presente investigación, pues creo que les servirá como incentivo para mantener el buen 
trabajo hasta hoy realizado y como insumo para identificar las necesidades de su personal con 
la finalidad de impulsar el mejoramiento de la atención, mantener la calidad en el servicio, 
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fomentar la cooperación y el bienestar físico y mental de los empleados de G4S Secure 
Solutions, que no deje lugar a una desmotivación respecto a su trabajo.  
 
Recomendaciones 
 
 Más que considerar este análisis como una crítica destructiva, el clima laboral detectado en la 
investigación debe percibirse como una oportunidad real y única para mejorar las relaciones 
entre G4S Secure Solutions y su elemento humano. Que los valores predicados en la filosofía 
sean una realidad en la relación institución – empleados.  
 
 Se recomienda al personal administrativo de G4S organizar mejor las actividades, equilibrando 
y demarcando el tiempo de trabajo y el de descanso. Revisar sus responsabilidades 
profesionales de manera que cada quien tenga claro sus deberes y límites de otros compañeros.  
 
 Crear y mantener un buen ambiente de trabajo, manteniendo buenas relaciones interpersonales. 
Como por ejemplo: practicar técnicas de relajación, practicar deportes y tener pasatiempos, 
diseñar los trabajos para proveer el significado, el estímulo y las oportunidades para que los 
trabajadores usen sus habilidades. 
 
 Favorecer el manejo de habilidades cognitivas, la oportunidad de nuevos aprendizajes a través 
del trabajo que permitan aumentar las competencias del trabajador.  
 
 Prestar especial atención al apoyo social que los subordinados reciben por parte de sus 
superiores (reconocimiento del trabajo, asistencia técnica y material, relaciones personales no 
sólo formales, sensibilidad a problemáticas personales, entre otros). 
 
 Realizar programas de talleres vivenciales con los siguientes temas: relaciones humanas, 
comunicación asertiva, e integración de mi equipo de trabajo. Además de talleres de salud 
física y mental, autoestima y manejo del estrés para todo el personal administrativo de G4S. 
 
 Que el Departamento de Salud y Seguridad Industrial, implemente programas permanentes 
dirigidos al Personal Administrativo en general, con la finalidad de fortalecer los factores 
protectores del estrés y minimizar los factores de riesgo para la Salud Mental. 
 
 Las personas que trabajan tienen límites que se debe aceptar, no existe la perfección sino las 
cosas bien hechas. El compañerismo y la solidaridad son muy importantes. Los compañeros 
pueden ayudar y orientar para afrontar la situación desde otro punto de vista. Las instituciones 
en general y los responsables de los equipos de trabajo deben promover la prevención del 
estrés laboral. Una empresa con trabajadores mentalmente sanos tendrá mayor productividad, 
menos ausentismo y menos conflictos laborales. 
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ANEXOS 
 
ANEXO A. PLAN DE INVESTIGACION APROBADO 
 
TÍTULO 
 
¿CÓMO AFECTA EL ESTRÉS LABORAL EN EL DESEMPEÑO DEL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO DE G4S SECURE SOLUTIONS ECUADOR CIA LTDA? 
 
JUSTIFICACIÓN 
 
El presente trabajo trata sobre el Estrés Laboral considerado un problema suscitado en la actualidad; se 
presenta con la intensión de tener un amplio panorama del Estrés, como las causas que lo provocan, las 
consecuencias que le ocasionan, las distintas maneras de salir adelante.  
 
El ser humano necesita tener calidad de vida ya que las presiones, angustias, etc. son factores 
desgastantes para la vida humana y esto hace que el grado de mortalidad sea a una edad más temprana. 
 
Toda la gente está acostumbrada a platicar sus metas, y éxitos en la vida pero algo que nunca se toma 
en cuenta es que, para lograr eso se derivan problemas, agotamientos, presiones, falta de apetito, etc. 
Que son factores muy importantes para desarrollar las actividades diarias a la perfección. Es bueno 
querer y luchar por ser gente de éxito, en cualquier área, pero debemos saber cómo administrar nuestro 
tiempo, saber y estar consientes cuando debemos tomar un descanso y cuando trabajar con muchas 
ganas para así poder darnos cuenta y tener bien claro cuál es el principal motivo de nuestra existencia. 
 
DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
Preguntas 
 
 ¿El estrés laboral afecta el desempeño del personal administrativo de G4S Secure Solutions 
Ecuador Cia Ltda? 
 
 ¿Las personas afectadas por el estrés laboral en G4S Secure Solutions Ecuador generan 
problemas en su desempeño? 
 
OBJETIVOS 
 
Objetivo General 
 
 Determinar cómo afecta el estrés laboral en el desempeño del personal administrativo de G4S 
Secure Solutions Ecuador Cia Ltda. 
 
Objetivos Específicos 
 
 Evaluar el nivel de estrés laboral en el personal administrativo de G4S. 
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 Medir el nivel de desempeño con relación al estrés. 
 Saber las consecuencias de estrés en el personal de G4S. 
 
 
Delimitación espacio temporal 
 
El trabajo se llevará a cabo durante el año lectivo Octubre 2010 – Septiembre 2011 en las instalaciones 
de G4S Secure Solutions Ecuador Cia Ltda., ubicada en las calles Bosmediano y 6 de Diciembre, 
sector La Carolina de la ciudad de Quito. 
 
 
 
 
 
RESPONSABLES  
 
Alumno – investigador: Silvia Cruz  
Asesor de Investigación: Dr. Jorge Herrán  
Instituto de Investigación y posgrado: Dr. Nelson Narváez  
 
RECURSOS 
 
Recursos Materiales 
 
 Útiles de oficina: Esferográficos, lápices, marcadores, pizarrón de tiza líquida, borradores, 
hojas de papel bond, Toners, Copiadora. 
 
Recursos Económicos 
 
 Computador: 150 dólares 
 Impresora: 100 dólares 
 Útiles de oficina: Esferográficos (2 dólares), lápices (2 dólares), marcadores (5 dólares), 
pizarrón de tiza líquida (5 dólares), borradores (3 dólares), hojas de papel bond (50 dólares), 
Toner (30 dólares), Copiadora (30 dólares). 
 Correo electrónico: 30 dólares 
Total: 407 dólares 
 
Recursos Tecnológicos 
 
 Computador 
 Impresora 
 Infocus 
 Laptop 
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ANEXO B. GLOSARIO DE TÉRMINOS 
 
A 
 Acoso laboral  
Hace referencia al hostigamiento psicológico que se da en el ámbito laboral producido por las 
conductas hostiles, dirigidas de maneras sistemática por uno o varios trabajadores contra otro 
(victima), con  una frecuencia de al menos una vez a la semana y durante un tiempo prolongado de más 
de seis meses.  
Las conductas de hostigamiento pueden ser: Impedir que la víctima se exprese, aislarla, menospreciarla 
frente a sus compañeros, desacreditarla en su trabajo o incluso comprometer su salud. 
 
 Actitud  
Es un estado de disposición psicológica, adquirida y organizada a través de la propia experiencia que 
incita al individuo a reaccionar de una manera característica frente a determinadas personas, objetos o 
situaciones. Las actitudes no son susceptibles de observación directa sino que han de ser inferidas de 
las expresiones verbales; o de la conducta observada.  
 
 Adicción al trabajo 
Se caracteriza por una excesiva dedicación laboral, por la incapacidad para dejar de trabajar, mostrando 
desinterés por otros ámbitos que no sean su trabajo, y hacer de éste el único objeto de la vida del 
trabajador. 
 
 Agotamiento emocional 
Hace referencia a la disminución y pérdida de recursos emocionales, al sentimiento de estar 
emocionalmente agotado y exhausto, junto a la sensación de que no se tiene nada que ofrecer 
psicológicamente a los demás debido al trabajo que se realiza. Es una de las tres dimensiones del 
síndrome de burnout. 
 
 
 Ambigüedad de rol 
Se genera cuando no están claramente definidas las tareas, por información incompleta, poco concisa y 
muy cambiante sobre los objetivos del trabajo, las responsabilidades, la autoridad y los procedimientos, 
las relaciones y la comunicación. 
 
 Autoestima 
Es la evaluación que efectúa y mantiene el individuo en referencia a sí mismo, y expresa una actitud de 
aprobación o desaprobación. Es la valoración que hace uno de sí mismo y de cómo se siente. 
 
 Autonomía  
Hace referencia a la posibilidad que tiene el trabajador de organizar su trabajo, regulando su ritmo, 
determinando el orden y la forma de realizar las tareas. 
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C 
 Carga mental 
Conjunto de toda la actividad mental y esfuerzo intelectual a los que se ve sometido el trabajador a lo 
largo de su jornada laboral para desarrollar el trabajo. 
 
 Carga de trabajo 
Conjunto de requerimientos psicofísicos a los que se obligado el trabajador durante su jornada laboral. 
 
 Carga de rol 
Hace referencia a la cantidad de papeles, roles desempeñados por el mismo trabajador. 
 
 Clima laboral 
Es el conjunto de características de la organización, desde el punto de vista que los trabajadores tienen 
de los factores y estructuras del sistema organizacional de la empresa. 
 
 Comunicación en el trabajo 
Se refiere  a la comunicación de los trabajadores dentro de la actividad laboral, y puede ser: 
comunicación formal, aquella establecida por la organización. Sirve para orientar los comportamientos 
hacía los principios, las normas y las metas de la organización y comunicación informal, que surge en 
virtud de los intereses comunes entre las personas que se desempeñan en la organización. 
 
 Conflicto de rol 
Se produce cuando hay demandas, exigencias que son entre sí incongruentes o incompatibles para 
realizar el trabajo por expectativas divergentes dentro de la propia organización, por incompatibilidad 
temporal, por conflictos con el propio sistema de valores y creencias o por conflicto entre los distintos 
roles individuales. 
 
 Capacidad funcional  
Estado en el que se encuentra nuestro aparato locomotor. Musculatura y estructura ósea. 
 
D 
 Desarrollo profesional 
Se refiere a las posibilidades que se ponen a disposición del personal en cuanto a formación y 
promoción profesional. 
 
 Desempeño de rol 
Es el conjunto de expectativas sobre conductas asociadas con el puesto laboral, tanto por parte del 
trabajador como de los demás. Hay un patrón de comportamiento que se espera de quién desempeña un 
puesto de trabajo con independencia de la persona que sea. 
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E 
 Enfermedades profesionales  
Desde el punto de vista de la prevención se entiende la enfermedad profesional y/o relacionada con el 
trabajo como “el deterioro lento y paulatino de la salud del trabajador/a producido por una exposición 
crónica a situaciones adversas.  
 Empatía 
Es la capacidad de una persona de vivenciar la manera en que siente otra persona y de compartir sus 
sentimientos, lo cual puede llevar a una mejor comprensión de su comportamiento o de su forma de 
tomar decisiones.  
 
 Ergonomía 
Se deriva de las palabras griegas ergon, trabajo; nomos leyes naturales o conocimiento o estudio. 
Literalmente estudio del trabajo. Pero se ha definido por la OIT como la aplicación de las Ciencias 
Biológicas Humanas para lograr la óptima recíproca adaptación del hombre y su trabajo, los beneficios 
serán medidos en términos de eficiencia humana y bienestar. 
 
 Estilo de mando 
Hace referencia a la forma de dirección y liderazgo de una organización. Influye en el clima laboral y 
en las relaciones entre los trabajadores y entre éstos y los jefes. Puede ser: autocrático, democrático, 
laissez faire (dejar hacer) y paternalista. 
 
 Estrés de rol 
Se origina por el desempeño de roles en la organización, y comprende la ambigüedad el conflicto y la 
sobrecarga de rol, que es la acumulación de deberes y demandas por el desempeño de uno o varios 
roles, tanto cuantitativa como cualitativa. 
  
 Estrés laboral  
Surge cuando las demandas del trabajo son altas, y al mismo tiempo, la capacidad de control de las 
mismas es baja. Y también se produce cuando existe un desequilibrio entre el alto esfuerzo (demandas, 
obligaciones, etc.) y la baja recompensa (sueldo, estima, etc.). 
 
F 
 Factor de riesgo psicosocial 
Conjunto de exigencias y características del trabajo, del ambiente laboral y de la organización, que al 
interaccionar con las capacidades, situación personal, expectativas, cultura, actitudes y necesidades del 
trabajador pueden incidir negativamente en su salud. 
 
O 
 Organización en el trabajo  
Factores de riesgo asociados a la organización, ya que esta puede tener consecuencias para la salud de 
los trabajadores en el ámbito físico y sobretodo, en el mental y social. 
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P 
 Patología  
Estado en el que se encuentran los órganos o tejidos debido a alteraciones producidas por una 
enfermedad, movimientos repetitivos incorrectos o malas posturas. 
R 
 
 Relaciones interpersonales en el trabajo 
Son las relaciones entre los trabajadores: compañeros, jefes y subordinados. Si se establece una 
relación de respeto, comprensión, cooperación y cortesía se favorece un buen clima laboral, pero si hay 
discrepancias o divergencias acerca de objetivos, funciones, tareas... y existen actitudes negativas, la 
atmósfera laboral se enrarece y se presentan los problemas que dificultan la solución de cualquier 
conflicto interpersonal. 
 
 Riesgo 
Es la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado daño derivado del trabajo. 
 
 Riesgo Psicosocial 
Aquellas condiciones presentes en una situación laboral directamente relacionada con la organización 
del trabajo, el contenido del trabajo y la realización de la tarea, y que se presentan con la capacidad 
para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del trabajador. 
 
 Ritmo Circadiano 
El ciclo de sueño-vigilia que se repite está regido por un "reloj biológico" interno que dicta cuándo 
despertar y cuándo dormir. A este ciclo se le denomina ritmo circadiano, del latín circa dies, que 
significa aproximadamente un día. El ciclo circadiano abarca 24 horas, divididas en ocho para el sueño 
y 16 para la vigilia. 
  
 Ritmo de trabajo 
Es el tiempo normal  requerido para la realización del trabajo. Los factores más significativos que 
pueden determinar el ritmo laboral en un puesto son: trabajar con plazos ajustados, exigencia de 
rapidez en las tareas, recuperación de retrasos, velocidad automática de una máquina, competitividad 
entre compañeros, normas de producción, cantidad de trabajo a realizar, control jerárquico directo con 
presiones de tiempo, etc. 
 
S 
 Satisfacción laboral 
Es el grado de bienestar que experimenta el trabajador con motivo de su trabajo, porque son satisfechas 
determinadas necesidades y ve realizadas las diferentes aspiraciones que puede tener, ya sean de tipo 
social, personal, económico o higiénico. 
 
 Síndrome de burnout 
Se ha conceptuado como un agotamiento físico y mental y se caracteriza por tres dimensiones: 
agotamiento emocional, despersonalización y baja realización personal en el trabajo. Se da 
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específicamente en aquellas profesiones que mantienen un contacto directo y constante con personas 
que son beneficiarias del propio trabajo (docentes, sanitarios, trabajadores sociales, etc.). 
 
 Sobrecarga laboral 
Se produce cuando la cantidad de trabajo (sobrecarga cuantitativa) y cuando la complejidad de la tarea 
o altas demandas intelectuales (sobrecarga cualitativa) son excesivas y están por encima de la 
capacidad del trabajador para responder a esa tarea. 
 
T 
 Tensión  
Alteración psíquica motivada por la presencia de estímulos mentales o emocionales de intensidad 
superior a la que es capaz de tolerar el individuo. 
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